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Dina Lisnawati, 2021, “The Influence of Job Insecurity and Work Environment on 
Turnover Intention of Employees of PT.Gasaba Sukses Mandiri Pemalang with Job 
Satisfaction as Intervening Variable”. Thesis. Manajement Studies Program. Faculty 
of Economics and Business. Pancasakti University. Tegal. 
 
 The purpose of this study was to determine the effect of ob insecurity and 
work environment on employe turnover intention of PT.Gasaba Sukses Mandiri 
Pemalang with job statisfaction as an intervening variable. The method of data 
collection was done through questionnaires distributed to employees of PT.Gasaba 
Sukses Mandiri, Pemalang totaling 63 respondent using random sampling technique. 
The data obtained were then processed using SPSS version 22. This analysis includes 
validity test, reliability test, classical assumption test, hypothesis test, path analysis 
and sobel test. 
 
 The result of the analysis in the T test show that job insecurity has a effect of 
0,000 < 0,05 on turnover intention. Work environment has no effect of 0,833 > 0,05 
on turnover intention and job satisfaction has no effect of 0,816 > 0,05 on turnover 
intention. In the coefficient of determination test (R2) it is know that job insecurity, 
work environment and job satisfaction effect turnover intention by 55,7% the 
remaining 44,3% is the influence of other variables not included in this study. 
 
 The result of the study concluded that job insecurity has no effect on job 
satisfaction. The work environment has a effect on job satisfaction. Job insecurity 
has a effect on turnover intention. The work environment has no effect on turnover 
intention. Job satisfaction has no effect on turnover intention. Job insecurity has a 
effect on turnover intention with job satisfaction as an intervening variable. The 
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Dina Lisnawati, 2021, “Pengaruh Job Insecurity Dan Lingkungan Kerja Terhadap 
Turnover Intention Karyawan PT.Gasaba Sukses Mandiri Pemalang Dengan 
Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening”. Skripsi. Program Studi Manajemen. 
Fakultas Ekonomi dan Bisnis. Universitas Pancasakti Tegal.  
 
Tujuan penelitian ini untuk mengetahui pengaruh job insecurity dan 
lingkungan kerja terhadap turnover intention karyawan PT.Gasaba Sukses Mandiri 
Pemalang dengan kepuasan kerja sebagai variabel intervening. Metode pengumpulan 
data dilakukan melalui kuesioner yang disebarkan kepada karyawan PT.Gasaba 
Sukses Mandiri Pemalang yang berjumlah 63 responden dengan menggunakan 
teknik random sampling. Data yang diperoleh kemudian diolah dengan 
menggunakan alat bantu SPSS versi 22. Analisis ini meliputi uji validitas, uji 
reliabilitas, uji asumsi klasik, uji hipotesis, analisis jalur (path analysis) dan uji sobel 
(sobel test). 
Hasil analisis dalam uji Ttest menunjukkan bahwa job insecurity berpengaruh 
sebesar 0,000 < 0,05 terhadap turnover intention, lingkungan kerja tidak berpengaruh 
sebesar 0,833 > 0,05 terhadap turnover intention dan kepuasan kerja tidak 
berpengaruh sebesar 0,816 > 0,05 terhadap turnover intention. Dalam uji koefisien 
determinasi (R2) diketahui bahwa job insecurity, lingkungan kerja dan kepuasan 
kerja mempengaruhi turnover intention sebesar 55,7%. Sisanya dengan hasil 44,3% 
merupakan pengaruh dari variabel-variabel lain yang tidak dimasukan dalam 
penelitian ini.   
Hasil penelitian menyimpulkan bahwa job insecurity tidak berpengaruh 
terhadap kepuasan kerja. Lingkungan  kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja. 
Job insecurity berpengaruh turnover intention. Lingkungan kerja tidak berpengaruh 
terhadap turnover intention. Kepuasan kerja tidak berpengaruh terhadap turnover 
intention. Job insecurity berpengaruh terhadap  turnover intention dengan kepuasan 
kerja sebagai variabel intervening. Lingkungan kerja tidak berpengaruh terhadap 
turnover intention dengan kepuasan kerja sebagai variabel intervening.    
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  BAB I 
PENDAHULUAN 
A. Latar Belakang Masalah 
Industri garmen di Indonesia semakin lama semakin berkembang 
dikarenakan hasil atau benefit yang diperoleh menjanjikan, maka terjadi 
persaingan yang ketat. Saat ini industri garmen selain merambah pasar lokal juga 
banyak yang sudah mencapai pasar internasional melalui ekspor dan impor. 
Industri garmen menghasilkan pakaian jadi yang awalnya berupa bahan baku 
kemudian diproduksi sampai menghasilkan pakaian jadi.  
Salah satu masalah nasional yang dihadapi oleh bangsa Indonesia saat ini 
adalah penanganan terhadap rendahnya sumber daya manusia, jumlah sumber 
daya manusia yang terbilang besar apabila digunakan secara efektif serta efisien 
akan bermanfaat untuk mendukung pembangunan nasional berkelanjutan. Dimana 
peranan sumber daya manusia dalam sebuah perusahaan sangat penting untuk 
menentukan kelangsungan hidup dan keberhasilan suatu perusahaan. Perusahaan 
yang sadar akan pentingnya kualitas sumber daya manusia bagi kelangsungan 
hidup mereka akan selalu memberikan perhatian yang lebih pada aspek 
pengelolaan sumber daya manusia tersebut.  
  Faktor pemicu yang banyak dihadapi oleh perusahaan pada bidang 
manajemen sumber daya manusia adalah masalah turnover intention (keinginan 
berpindah kerja) karyawan. PT.Gasaba Sukses Mandiri adalah perusahaan yang 
bergerak dibidang garmen dimana biasanya karyawan dituntut untuk bekerja 





perusahaan terkait dengan sumber daya manuisa adalah adanya tingkat turnover 
karyawan. Disatu sisi turnover merupakan tolak ukur yang cukup baik untuk 
mengatur stabilitas dan mencerminkan kinerja perusahaan, namun disisi lain 
perusahaan juga akan kehilangan sumber daya manusia yang berkualitas. 
Turnover intention harus disikapi sebagai suatu fenomena dan perilaku manusia 
yang penting dalam suatu perusahaan, baik dari sudut pandang individu maupun 
sosial. Turnover juga memberikan dampak kerugian yang luas antara lain: biaya 
proses penerimaan pegawai, biaya pesangon, terganggunya lingkungan sosial, 
serta hilangnya produktivitas organisasi. Mengingat tingkat keinginan berpindah 
karyawan tersebut akan berdampak cukup signifikan bagi perusahaan dan 
individu yang bersangkutan. Berikut ini disajikan tabel jumlah karyawan yang 
keluar masuk pada tahun 2017 - 2020 adalah sebagai berikut : 
 Tabel 1  
Data Keluar Masuk Karyawan 
 






2017 200 7 9 198 
2018 198 14 17 195 
2019 195 0 23 172 
2020 172 10 14 168 
Sumber : HRD PT.Gasaba Sukses Mandiri Pemalang 
Data turnover karyawan di atas menunjukkan bahwa angka keluar masuk 
karyawan di PT.Gasaba Sukses Mandiri Pemalang selama kurun waktu 2017-
2020 fluktuatif. Terhitung karyawan yang keluar paling tinggi berada pada tahun 
2019 sejumlah 23 karyawan, mengalami penurunan pada tahun 2020 yaitu 
sejumlah 14 karyawan. Dari tabel tersebut bisa dikatakan PT.Gasaba Sukses 





masuk yang relatif kecil. Faktor-faktor pemicu dari tingkat turnover ialah masalah 
job insecurity, kepuasan kerja dan lingkungan kerja. 
Berhentinya karyawan dari perusahaan diindikasikan adanya faktor 
ketidakamanan kerja (job insecurity). Job insecurity sebagai ketidakpastian yang 
menyertai suatu pekerjaan menyebabkan rasa takut atau tidak aman terhadap 
konsekuensi pekerjaan tersebut yang meliputi ketidakpastian penempatan selama 
karyawan tersebut bekerja ataupun ketidakpastian masalah gaji serta kesempatan 
mendapatkan promosi atau pelatihan untuk meningkatkan kemampuan. 
Berdasarkan wawancara dengan beberapa karyawan PT.Gasaba Sukses Mandiri 
ditemukan terdapat karyawan yang mempunyai kekhawatiran mengenai eksistensi 
pekerjaan yang akan datang, apalagi belum adanya sistem karyawan tetap yang 
ditetapkan perusahaan. Karyawan yang lain mengatakan bahwa dirinya merasa 
terancam serta mempunyai persepsi memburuknya kualitas pekerjaan mereka, 
kondisi kerja dan berkurangnya kenaikan gaji dimasa yang akan datang. Besarnya 
pemahaman terhadap memburuknya kualitas kerja dan berkurangnya kenaikan 
gaji menunjukkan tingginya job insecurity kualitatif.  
Lingkungan kerja juga menjadi faktor karyawan  untuk berpindah kerja 
(turnover intention). Dari pengamatan ditunjukkan kurangnya sirkulasi udara 
dalam ruangan sehingga menyebabkan udara didalam ruang bekerja menjadi 
panas. Banyaknya jumlah pekerja yang berada didalam satu ruangan menjadi 
udara didalam ruangan menjadi panas serta kurangnya sirkulasi udara didalam 
ruangan, kondisi lingkungan kerja dikatakan baik apabila karyawan merasa aman 





sebagai segala sesuatu yang terdapat disekitar para pekerja yang dapat 
mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-tugas yang dibebankan, 
misalnya kebersihan tempat kerja, musik, penerangan dan sebagainya. Kondisi 
lingkungan kerja yang buruk berpotensi menjadi penyebab karyawan mudah sakit, 
mudah stress, sulit berkosentrasi dan berakibat pada menurunnya produktivitas 
kerja. Bayangkan saja, jika ruangan kerja tidak nyaman, panas, kurangnya 
sirkulasi udara, ruangan kerja terlalu padat, lingkungan kerja kurang bersih, 
berisik, tentu besar pengaruhnya pada kenyamanan kerja karyawan. Untuk 
mencapai kenyamanan tempat kerja antara lain dapat dilakukan dengan cara 
menjaga dan memelihara prasarana fisik seperti kebersihan yang selalu terjaga, 
penerangan cahaya yang cukup, ventilasi udara, suara musik dan tata ruang yang 
nyaman.  
Dalam penelitian ini penulis mengembangkan model kepuasan kerja 
sebagai variabel intervening antara job insecurity dan lingkungan kerja sebagai 
variabel independen terhadap turnover intention sebagai variabel dependen. 
Kepuasan kerja adalah salah satu aspek psikologis yang mencerminkan perasaan 
seseorang terhadap pekerjaannya. Ia akan merasa puas dengan adanya kesesuaian 
antara kemampuan, keterampilan, dan harapannya dengan pekerjaan yang 
dihadapi. Menurut beberapa karyawan gaji utama yang diterima kurang untuk 
memenuhi kebutuhan sehari-hari apabila tidak adanya kerja tambahan atau 
lembur. Kemudian kurangnya promosi karyawan yang disediakan perusahaan 
sehingga kesempatan menjadi karyawan tetap sangat kecil. Selain itu, pekerjaan 





tugas ataupun pekerjaan yang sama atau monoton, sehingga memicu  kejenuhan 
para karyawan. Pada dasarnya kepuasan kerja bersifat individual dimana masing-
masing karyawan memiliki tingkat kepuasan yang berbeda-beda sesuai dengan 
cara mereka masing-masing tergantung pada individu tersebut. Dengan demikian 
kepuasan kerja pada satu individu dapat dirasakan berbeda terhadap individu yang 
lainnya.  
 Berdasarkan uraian diatas, maka peneliti tertarik untuk mengambil judul 
penelitian “Pengaruh Job Insecurity Dan Lingkungan Kerja Terhadap 
Turnover Intention Karyawan PT.Gasaba Sukses Mandiri Pemalang Dengan 
Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening”. 
B. Rumusan  Masalah  
    Berdasarkan latar belakang tersebut, maka penulis merumuskan masalah 
sebagai berikut : 
1. Apakah job insecurity berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan 
PT.Gasaba Sukses Mandiri Pemalang ? 
2. Apakah lingkungan kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan 
PT.Gasaba Sukses Mandiri Pemalang ? 
3. Apakah job insecurity berpengaruh terhadap turnover intention karyawan 
PT.Gasaba Sukses Mandiri Pemalang ? 
4. Apakah lingkungan kerja berpengaruh terhadap turnover intention karyawan 
PT.Gasaba Sukses Mandiri Pemalang ? 
5. Apakah kepuasan kerja berpengaruh terhadap turnover intention karyawan 





6. Apakah job insecurity berpengaruh terhadap turnover intention karyawan 
PT.Gasaba Sukses Mandiri Pemalang dengan kepuasan kerja sebagai 
variabel intervening ? 
7. Apakah lingkungan kerja berpengaruh terhadap turnover intention karyawan 
PT.Gasaba Sukses Mandiri Pemalang dengan kepuasan kerja sebagai 
variabel intervening ? 
C. Tujuan Penelitian 
 
1. Untuk mengetahui pengaruh job insecurity terhadap kepuasan kerja 
karyawan PT. Gasaba Sukses Mandiri Pemalang.  
2. Untuk mengetahui pengaruh lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja 
karyawan PT. Gasaba Sukses Mandiri Pemalang. 
3. Untuk mengetahui pengaruh job insecurity terhadap turnover intention 
karyawan PT. Gasaba Sukses Mandiri Pemalang. 
4. Untuk mengetahui pengaruh lingkungan kerja terhadap turnover intention 
karyawan PT. Gasaba Sukses Mandiri Pemalang. 
5. Untuk mengetahui pengaruh kepuasan kerja terhadap turnover intention 
karyawan PT. Gasaba Sukses Mandiri Pemalang. 
6. Untuk mengetahui pengaruh job insecurity terhadap turnover intention 
karyawan PT.Gasaba Sukses Mandiri Pemalang dengan kepuasan kerja 
sebagai variabel intervening. 
7. Untuk mengetahui pengaruh lingkungan kerja terhadap turnover intention 
karyawan PT.Gasaba Sukses Mandiri Pemalang dengan kepuasan kerja 





D. Manfaat Penelitian 
 
Manfaat penelitian ini yang diharapkan oleh peneliti adalah : 
a. Manfaat Teoritis  
1) Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan sumbangsih pemikiran 
untuk menambah ilmu pengetahuan ekonomi, khususnya manajemen 
sumber daya manusia. 
2) Sebagai referensi pengembangan sumber daya manusia khususnya 
tentang turnover intention, job insecurity, lingkungan kerja, dan 
kepuasan kerja. 
b. Manfaat Praktis 
1) Hasil penelitian ini dapat dijadikan sebagai rujukan untuk memahami 
tentang turnover intention, job insecurity, lingkungan kerja dan kepuasan 
kerja sebagai variabel intervening sehingga dapat diterapkan di masing-
masing unit organisasi. 
2) Hasil penelitian ini dapat dijadikan sebagai rujukan untuk 
mengembangkan sumber daya manusia khususnya turnover intention,  






TINJAUAN PUSTAKA  
A. Landasan Teori 
Landasan teori yang dimaksudkan dalam tinjauan pustaka ini yaitu 
teori-teori yang berhubungan dengan variabel-variabel yang akan diteliti. 
Landasan  teori merupakan konsep dengan pernyataan yang tertata rapi dan 
terpadu serta memiliki variabel dalam penelitian karena landasan teori 
menjadi landasan yang kuat dalam suatu penelitian yang akan dilakukan.  
1. Turnover Intention 
a. Definisi Turnover Intention  
    Keinginan (intention) merupakan niat yang timbul pada 
individu untuk melakukan sesuatu. Sementara turnover merupakan  
berhentinya seseorang karyawan dari tempat bekerja secara sukarela 
atau pindah dari satu tempat kerja ke tempat kerja yang lain. Zeffane 
(dalam (Halimah, Fathoni, & Minarsih, 2016) menerangkan bahwa 
turnover intention (intensi keluar) adalah keinginan atau niat 
karyawan untuk berhenti bekerja dari pekerjaannya.  
    Menurut Harnoto (dalam Karina, Rakhmawati, & Abidin, 
2018) menerangkan bahwa turnover intention adalah kadar atau 
intensitas dari keinginan untuk keluar dari perusahaan, penyebab 
timbulnya keinginan berpindah kerja pada karyawan adalah adanya 
pengaruh buruk dari pemikiram disfungsional. Turnover intention 





yang dilakukan secara sadar untuk mencari pekerjaan ditempat lain 
sebagai alternatif didalam suatu organisasi yang berbeda serta dapat 
dikatakan sebagai penggerak keluarnya tenaga kerja (Abdillah, 2012). 
   Turnover intention haruslah disikapi sebagai suatu fenomena 
dan perilaku manusia yang penting didalam kehidupan suatu 
perusahaan, baik dari sudut pandang individu maupun sosial, 
mengingat bahwa tingkat keinginan berpindah karyawan tersebut akan 
berdampak cukup signifikan bagi perusahaan serta individu yang 
bersangkutan (Suartana, 2000). 
b. Dimensi dan Indikator Turnover Intention 
   Menurut Harnoto (dalam Halimah, Fathoni, & Minarsih, 2016)  
dimensi dan indikator turnover intention ditandai oleh berbagai hal 
yang menyangkut perilaku karyawan, diantaranya : 
1) Memikirkan untuk keluar, antara lain : a) Absensi yang meningkat, 
karyawan yang berkeinginan pindah kerja, biasanya ditandai dengan 
absensi yang semakin meningkat. Tingkat tanggung jawab karyawan 
dalam fase ini sangat kurang dibandingkan dengan sebelumnya; b) 
Mulai malas bekerja, karyawan yang berkeinginan untuk melakukan 
pekerjaan lebih malas bekerja, karena orientasi karyawan ini adalah 
bekerja ditempat lainnya yang dipandang lebih mampu untuk 
memenuhi semua keinginan karyawan yang bersangkutan; c) 
Peningkatan protes terhadap atasan, karyawan yang berkeinginan 





terhadap kebijakan-kebijakan perusahaan kepada atasan. Protes yang 
ditekankan biasanya berhubungan dengan balas jasa atau aturan lain 
yang tidak sependapat dengan keinginan karyawan; d) Perilaku positif 
yang sangat berbeda dari biasanya, biasanya hal ini berlaku untuk 
karyawan yang memiliki karakteristik positif. Karyawan ini 
mempunyai tanggung jawab yang tinggi terhadap tugas yang 
diberikan, dan jika perilaku positif karyawan ini meningkat jauh dan 
berbeda dari biasanya justru menunjukkan karyawan ini akan 
melakukan turnover; e) Peningkatan terhadap pelanggaran tata tertib 
kerja, berbagai pelanggaran terhadap tata tertib dalam lingkungan 
pekerjaan sering dilakukan karyawan yang akan melakukan turnover. 
Karyawan sering meninggalkan tempat kerja saat jam-jam kerja 
sedang berlangsung, ataupun berbagai bentuk pelanggaran lainnya. 
2) Alternatif pekerjaan antara lain: a) Ketidakpuasan kerja, faktor 
ketidakpuasan kerja inilah yang menjadikan karyawan akan mencari 
alternatif pekerjaan lain; b) Gaji karyawan, jika gaji yang diterima 
karyawan kurang untuk memenuhi kebutuhan, mereka akan berfikir 
mencari alternatif pekerjaan yang meraka anggap lebih baik; c) 
Motivasi, motivasi sesekali sangatlah perlu diberikan kepada 








c. Faktor-Faktor Terjadinya Turnover Intention 
       Dalam penelitian yang dilakukan oleh Novliadi (dalam Efendi, 2018) 
menyatakan adanya beberapa faktor terjadinya turnover intention yaitu : 
1) Usia, karyawan dengan usia yang lebih muda, cenderung memiliki 
tingkat keinginan berpindah kerja lebih tinggi. Hal ini disebabkan karena 
karyawan yang usianya lebih lanjut, malas apabila harus berpindah-
pindah tempat kerja dikarenakan berbagai alasan seperti tanggung jawab 
keluarga, mobilitas yang semakin menurun dan sebagainya. 
2)   Lama kerja, semakin lama bekerja maka semakin rendah tingkat turnover 
intention. Turnover lebih sering dialami oleh karyawan dengan masa 
kerja lebih singkat. Hal ini dikarenakan para karyawan tersebut tidak 
dapat menyesuaikan diri dengan pekerjaan serta merasa terbebankan 
terhadap pekerjaan tersebut. 
3)   Tingkat pendidikan dan intelegensi, karyawan yang mempunyai  
intelegensi yang tinggi akan merasakan cepat bosan terhadap pekerjaan 
yang monoton. Mereka akan lebih berani keluar dan mencari pekerjaan 
lainnya dari pada karyawan dengan tingkat pendidikan yang terbatas, 
karena kemampuan intelegensinya terbatas. 
4)   Keikatan dengan perusahaan, karyawan yang memiliki rasa keikatan 
yang kuat dengan perusahaan tempatnya bekerja berarti mempunyai dan 
membentuk perasaan memiliki, rasa aman, tujuan dan arti hidup, serta 
gambaran diri yang positif. Akibatnya akan menurunkan dorongan untuk 





5)   Ketidakpuasan kerja, ketidakpuasan kerja menjadi penyebab terjadinya 
turnover intention memiliki beberapa aspek, yaitu ketidakpuasan 
terhadap manajemen perusahaan, kondisi kerja, mutu pengawasan, 
penghargaan, gaji, promosi, serta hubungan interpersonal. Semakin besar 
perasaan negatif yang dirasakan karyawan akan mengurangi kepuasan 
kerjanya sehingga meningkatkan perilaku mencari peluang kerja lain, dan 
menurunkan keinginan untuk tetap bertahan kemudian terealisasi dengan 
keluar dari pekerjaannya. 
2. Job Insecurity  
a. Definisi Job Insecurity 
      Ketidakamanan kerja (job insecurity) adalah kondisi psikologis 
karyawan yang mencerminkan rasa tidak aman sehingga dapat 
berpengaruh langsung terhadap kepuasan mereka didalam bekerja 
(Setiawan & Putra, 2016). Karina, Rakhmawati, & Abidin (2018) 
mendefinisikan bahwa job insecurity sebagai keadaan rasa tidak nyaman 
yang diakibatkan adanya ancaman terhadap keberlangsungan 
pekerjaannya. Hal ini menjelaskan bahwa job insecurity adalah sebuah 
pengalaman internal individu yang dicirikan dengan adanya ketidakpastian 
terhadap keberlangsungan pekerjaannya. Job insecurity sebagai 
ketidakpastian yang menyertai suatu pekerjaan yang dapat menyebabkan 
rasa takut atau tidak aman terhadap dampak pekerjaan tersebut yang 





promosi atau pelatihan untuk meningkatkan kemampuan (Lompoliu, 
Nelwan, & Lengkong , 2020). 
      Menurut Ashford, et al., (1989) job insecurity merupakan 
gambaran derajat kepada karyawan yang merasa bahwa pekerjaan mereka 
terancam serta merasakan ketidakberdayaan untuk melakukan segalanya. 
Kondisi ini muncul karena banyaknya pekerjaan dengan durasi waktu 
sementara atau tidak permanen, menyebabkan semakin banyaknya 
karyawan yang mengalami job insecurity, hal ini menjelaskan bahwa  job 
insecurity merupakan sebuah pengalaman internal individu yang dicirikan 
dengan adanya ketidakpastian terhadap keberlangsungan pekerjaannya 
(Halimah, Fathoni, & Minarsih, 2016). Job insecurity tidak hanya 
berdampak pada kesejahteraan individu melainkan juga pada sikap dan 
perilaku kerja karyawan termasuk kekuatan organisasi dalam jangka 
panjang, suatu perasaan tidak aman oleh pemahaman karyawan terkait 
dengan perannya dimasa mendatang dalam suatu organisasi, bisa dikaitkan 
juga dengan belum adanya sistem karyawan tetap dalam organisasi atau 
perusahaan tersebut.  
b. Dimensi dan Indikator Job Insecurity 
        Menurut Septiari & Ardana (2016) dimensi dan indikator job 
insecurity dapat diukur sebagai berikut : 
1) Kemungkinan perubahan negatif, antara lain: a) Penurunan penjualan, 
kecemasan yang dirasakan karyawan akan berdampak pada 





penjualan otomatis akan berpengaruh juga pada penurunan produksi 
karena keduanya saling keterkaitan; c) Perampingan organisasi, 
karena penurunan produksi berarti penurunan jumlah beban kerja 
organisasi yang biasanya akan diikuti oleh perampingan organisasi. 
2) Ketidakberdayaan menangani ancaman, antara lain: a) Karir 
karyawan, berfokus pada tingkat ketidakberdayaan yang dirasakan 
pegawai yang akan berdampak pada karir mereka; b) Perubahan pada 
organisasi, karir karyawan akan terancam dengan seiringnya 
perubahan organisasi yang sering terjadi. 
c. Faktor –faktor yang mempengaruhi Job Insecurity 
Ashford, Lee, & Bobko (1989) mengidentifikasi faktor yang 
menyebabkan munculnya masalah  job insecurity adalah sebagai berikut : 
1) Kondisi lingkungan dan organisasi, kondisi lingkungan dan organisasi 
dapat dijelaskan beberapa faktor yaitu: komunikasi, organisasional dan 
perubahannya. Perubahan organisasi yang terjadi dapat dilakukan 
dengan downsizing, restrukturisasi, dan merger oleh perusahaan. 
2) Karakteristik individu dan jabatan pekerjaan, karakteristik individu dan 
jabatan pekera terdiri atas usia, gender, pendidikan, senioritas, social 
ekonomi dan pengalaman bekerja. 
3) Karakteristik personal pekerja, karakteristik personal pekerja yang 
dapat mempengaruhi job insecurity misalnya: locus of control, self 






3. Lingkungan kerja 
a. Definisi lingkungan kerja 
Menurut Dewi & Lubis (2020) lingkungan kerja merupakan 
kondisi disekitar tempat karyawan bekerja yang memiliki pengaruh 
terhadap produktivitas kerja karyawan seperti adanya kenyamanan dan 
keamanan dalam bekerja, jauh dari kebisingan, tersedianya dari peralatan 
kerja yang memadai, serta letak perusahaan yang strategis dan dapat 
dijangkau oleh angkutan umum. 
Menurut Sedarmayanti (dalam Laksmi, 2015) lingkungan kerja 
adalah semua yang terdapat disekitar tempat kerja yang dapat 
mempengaruhi karyawan/pegawai baik secara langsung atau lingkungan 
kerja yang aman dan nyaman juga akan memberikan kesan karyawan 
bekerja secara kondusif, kemudian jika karyawan senang dengan kondisi 
lingkungan tempatnya bekerja mereka akan bekerja dengan sepenuh hati 
dan melakukan pekerjaannya secara efektif. Sebaliknya lingkungan kerja 
yang buruk dan kurang memadai akan menurunkan kinerja karyawan dan 
berdampak pada keinginan karyawan tersebut untuk keluar dari tempatnya 
bekerja. 
  Adapun konsep lingkungan kerja menurut Herlambang, Musadieq, 
& Eko (2014) mengatakan bahwa lingkungan kerja merupakan salah satu 
faktor yang dapat mempengaruhi sebuah kinerja dari seorang pegawai. 
Maksudnya adalah seorang pegawai yang sedang bekerja pada lingkungan 





membuahkan hasil kinerja yang memuaskan, akan tetapi sebaliknya 
apabila seorang pegawai yang sedang bekerja pada lingkungan kerja yang 
dinilai tidak layak serta tidak penuh dukungan kepadanya agar bekerja 
secara optimal akan membuahkan hasil kinerja pegawai tersebut tidak 
memuaskan (rendah) seperti pegawai jadi pemalas, sering tertidur dan hal 
buruk lainnya. Dapat disimpulkan bahwa lingkungan kerja merupakan 
suasana dan alat penunjang disekitar para pekerja serta dapat 
mempengaruhi kinerja pegawai dalam menjalankan tugas-tugas yang 
dibebankan. 
b. Dimensi dan Indikator Lingkungan Kerja 
    Menurut Sedarmayanti (2011) mengatakan bahwa secara garis 
besar jenis lingkungan kerja dibagi menjadi 2 yaitu : 
1) Lingkungan Kerja Fisik 
  Lingkungan kerja fisik merupakan semua keadaan yang berbentuk 
fisik yang terdapat disekitar tempat kerja yang mempengaruhi 
karyawan baik secara langsung maupun tidak langsung. Sedangkan 
menurut Nitisemito (2004) lingkungan kerja fisik adalah segala sesuatu 
yang terdapat disekitar para pekerja yang dapat mempengaruhi dirinya 
dalam menjalankan tugas-tugas yang dibebankan. Misalnya fasilitas 
seperti meja, kursi, komputer, mesin fotocopy, jaringan internet, 
penerangan, suhu udara, ruang gerak, keamanan, kebersihan, musik 
dan lain-lain. Lingkungan kerja fisik dapat diartikan semua keadaan 





karyawan. Dimensi lingkungan kerja fisik terdiri dari beberapa 
indikator yaitu : 
a) Bangunan tempat kerja 
b) Peralatan kerja yang memadai 
c) Fasilitas  
d) Tersedianya sarana angkutan umum 
2) Lingkungan Kerja Non Fisik 
 Lingkungan kerja non fisik merupakan semua keadaan yang terjadi 
yang berkaitan dengan hubungan kerja, baik hubungan dengan atasan 
maupun hubungan dengan bawahan serta hubungan dengan sesama rekan 
kerja. Semangat kerja karyawan dipengaruhi dengan keadaan lingkungan 
non fisik, misalnya hubungan dengan sesama karyawan dan dengan 
pemimpinnya. Apabila hubungan seorang karyawan dengan karyawan 
lain dan dengan pimpinan berjalan dengan baik maka dapat membuat 
karyawan merasa lebih nyaman berada di lingkungan kerjanya. Dimensi 
lingkungan kerja non fisik terdiri dari beberapa indikator yaitu : 
a) Hubungan sesama rekan kerja 
b)  Hubungan atasan dengan karyawan 
c) Kerjasama antar karyawan 
4. Kepuasan Kerja  
a. Definisi Kepuasan Kerja 
Kepuasan kerja dalam suatu organisasi khususnya organisasi bisnis 





manajemen. Imbalan dan penghargaan menentukan perilaku SDM dan 
kepuasan kerja, perilaku SDM dan kepuasan kerja suatu organisasi 
(bisnis) didasarkan pada imbalan dan penghargaan yang telah ditetapkan 
oleh team manajemen (Prawironegoro & Utari, 2016). 
Kepuasan kerja adalah suatu sikap karyawan yang merasa puas 
terhadap pekerjaannya dan ditandai dengan perasaan senang, giat, tekun 
dan cinta terhadap pekerjaannya sehingga menghasilkan kesesuaian 
antara apa yang diharapkan dengan apa yang akan diterimanya (Dewi & 
Lubis, 2020). Koesmono (dalam Dharma Putra, 2017) mengatakan 
bahwa kepuasan kerja merupakan penilaian, perasaan, atau sikap 
seseorang ataupun karyawan terhadap pekerjaannya serta berhubungan 
dengan lingkungan kerja, sehingga dapat dikatakan kepuasan kerja yaitu 
terpenuhinya beberapa keinginan dan kebutuhan melalui kegiatan kerja 
atau bekerja. 
Kepuasan kerja merupakan generalisasi sikap-sikap terhadap 
pekerjaannya yang bermacam-macam sikap seseorang terhadap 
pekerjaannya mengambarkan pengalaman yang menyenangkan dan tidak 
menyenangkan dalam pekerjaannya, pekerjaan yang menyenangkan 
dapat memberi kepuasan bagi karyawan begitu pula sebaliknya 
ketidakpuasan akan diperoleh bila pekerjaan tidak menyenangkan untuk 
dikerjakan (Bangun, 2012). Kepuasan kerja juga dapat dikatakan sebagai 
suatu keadaan emosional yang menyenangkan maupun tidak 





mencerninkan perasaan seseorang terhadap pekerjaannya (Handoko, 
2014).  
b. Faktor-faktor Kepuasan Kerja 
Locke dan Robbins (dalam Prawironegoro, 2016) menjelaskan 
empat faktor yang mendorong terjadinya kepuasan kerja : 
1) Kerja yang secara mental menantang (mentally challenging work). 
Karyawan cenderung lebih menyukai pekerjaan yang memberikan 
kesempatan untuk menggunakan ketrampilan serta kemampuan yang 
dimiliki, menawarkan tugas yang variasi, memberikan kebebasan 
serta memungkinkan mendapatkan umpan balik mengenai hasil 
kerjanya. 
2) Imbalan yang memadai (equitable reward). Karyawan menginginkan 
sistem imbalan dan promosi yang adil, tidak mempunyai standar 
ganda dan sejalan terhadap peraturan serta apa yang telah disepakati 
sebelumnya. 
3) Kondisi kerja yang mendukung (supportive working conditions). 
Karyawan sangat peduli pada lingkungan kerjanya, baik untuk 
kenyamanan pribadi maupun tugas dapat dikerjakan dengan baik. 
4) Rekan kerja yang menyenangkan (supportive colleagues). Karyawan  
mengharapkan lebih dari sekedar uang dan prestasi fisik dalam 
bekerja, mempunyai rekan kerja yang ramah dan mendukung akan 





kerja karena perilaku atasan menjadi salah satu faktor yang kuat 
dalam menentukan kepuasan kerja. 
c. Dimensi dan Indikator Kepuasan Kerja 
Dimensi dan indikator yang digunakan untuk mengukur kepuasan 
kerja menurut Prawironegoro & Utari (2016) adalah sebagai berikut :  
1) Pekerjaan itu sendiri 
Terdiri dari kemampuan yang dimiliki seorang karyawan yang dapat 
menentukan tingkat kepuasan kerjanya serta minat, semakin cocok 
minat karyawan dengan kenyataan yang ditemui dalam menjalankan 
tugasnya maka semakin tinggi kepuasan kerjanya. 
2) Gaji / imbalan 
a) Memenuhi kebutuhan, seorang karyawan akan merasa puas dalam 
pekerjaannya bila gaji yang diterima sesuai dan dapat memenuhi 
kebutuhannya; b) Keadilan internal; c) Keadilan eksternal. 
3) Kesempatan promosi, meliputi : a) Kenaikan jabatan; b) Kesempatan 
yang sama; c) Promosi terbuka. 
B. Penelitian Terdahulu 
Penelitian terdahulu membutuhkan banyak masukan-masukan dari 
beberapa penelitian terdahulu ataupun jurnal yang dapat mempermudah 
arahan kerja dari suatu penelitian. Masukan-masukan tersebut berupa teori-
teori ataupun pendapat-pendapat dari peneliti yang telah teruji dalam 
penelitiannya untuk mendukung pendefinisian istilah yang digunakan dalam 





peneliti terdahulu. Di Dalam pembuatan penelitian ini penulis mengambil 
beberapa contoh referensi penelitian terdahulu dengan aspek yang sama 
dengan penelitian yang akan dilakukan sebagai acuan penelitian ini, antara 
lain : 
  Tabel 2 





Judul Penelitian Variable / alat analisis Persamaan Perbedaan 










Intervening Pada PT 






lingkungan kerja (X2), 
variabel dependen (Y) 
turnover intention, dan 
variabel intervening 





Partial Least Square 
(PLS). 
Mempunyai variabel 
independen yang sama 
yaitu lingkungan kerja, 
variabel (Y) yang sama 
serta memili kesamaan 
pada variabel 
intervening yaitu 
kepuasan kerja.  
Tidak adanya 
variabel independen 




2. Ni Ketut 




Insecurity Dan Stress 
Kerja Terhadap 
Turnover Intention 
Karyawan Pada Hotel 
Asana Agung Putra 
Bali  
Variabel independen 
(X) yaitu job insecurity 
(X1), stress kerja (X2). 
Variabel dependen (Y) 
turnover intention. 
 
Alat analisis yang 
menggunakan regresi 




independen (X) yang 
sama yaitu  job 
insecurity dan variabel 




analisis yang sama 
yaitu regresi linear 
berganda. 
Dalam penelitian ini 
tidak  adalah variabel 
kepuasan kerja dan 
lingkungan kerja 
sebagai variabel 













Pada Karyawan Hotel 
Amaris 
Variabel independen 
(X) yaitu Job 
insecurity. variabel 






independen yang sama 
yaitu job insecurity, 




kepuasan kerja dan 
lingkungan kerja. 
Jenis penelitian yang 
berbeda, serta objek 
penelitiannya 
berbeda. 
4. I Nyoman Agus 
Setiawan Dan 
Made Surya  
Pengaruh Job 
Insecurity Terhadap  




(X) yaitu job 
insecurity, variabel 
dependen (Y) kepuasan 
kerja (Y1), turnover 
Mempunyai variabel 
independen yang sama 
yaitu job insecurity 
Tidak adanya 
variabel independen 
kepuasan kerja dan 
lingkungan kerja, 













Serta objek penelitian 
yang berbeda. 












Karyawan PT. MNC 
Sky Vision Tbk 
Kebumen). 
Variabel independen 
(X) yaitu job insecurity 
(X1), stress kerja (X2). 
Variabel dependen (Y) 
yaitu turnover intention 








independen yang sama 
yaitu job insecurity, 
variabel dependen yang 
sama yaitu turnover 
intention serta variabel 
intervening yang sama 
yaitu kepuasan kerja. 
 
Menggunakan alat 
analisis yang sama. 
Tidak adanya 
variabel lingkungan 
kerja sebagai variabel 






















(X) yaitu job insecurity 
(X1), Kepuasan kerja 
(X2), Lingkungan kerja 
(X3). Variabel 




analisis regresi linear 
berganda. 
Variabel independen 
sama yaitu  job 
insecurity, dan 
lingkungan kerja. Serta 
menggunakan alat 
analisis yang sama. 
Objek penelitian yang 
berbeda. 
 
C. Kerangka Pemikiran Konseptual  
1. Pengaruh Job Insecurity terhadap Kepuasan Kerja  
     Job insecurity tidak hanya akan berdampak negatif terhadap individu 
yang mengalaminya melainkan juga terhadap organisasi secara  keseluruhan. 
Job insecurity merupakan ketidakberdayaan untuk mempertahankan 
kesinambungaan yang diinginkan dalam kondisi kerja yang terancam 
(Septiari & Ardana, 2016). Job insecurity membentuk rasa tidak aman 
(insecure) karyawan dalam menjalankan pekerjaannya. Munculnya job 





memenuhi aspek kerja tertentu dalam organisasi seperti, gaji, kepastian status 
karyawan, dan jaminan masa depan. 
Penelitian yang dilakukan oleh Wulandari & Rizana (2020) 
disimpulkan bahwa job insecurity berpengaruh secara positif dan signifikan 
terhadap kepuasan kerja karyawan. 
2.  Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kepuasan Kerja 
       Lingkungan kerja merupakan segala sesuatu yang terdapat disekitar 
para pekerja yang dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-
tugas yang dibebankan, misalnya kebersihan tempat kerja, musik, penerangan 
dan sebagainya. Kondisi lingkungan kerja yang buruk berpotensi menjadi 
penyebab karyawan mudah sakit, mudah stress, sulit berkosentrasi dan 
berakibat pada menurunnya produktivitas kerja. Menurut Dharma & 
Mudiartha (2017) lingkungan kerja fisik seperti bangunan tempat kerja, 
peralatan kerja yang memadai, fasilitas, serta tersedianya sarana angkutan 
menjadi faktor penting yang perlu diperhatikan oleh perusahaan. 
        Penelitian yang dilakukan oleh Vania (2019) menyatakan bahwa 
lingkungan kerja terbukti berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan.  
3.    Pengaruh Job Insecurity terhadap Turnover Intention 
     Job insecurity yaitu mengambarkan pandangan individu terhadap 
organisasi tidak memenuhi aspek kerja tertentu dalam organisasi seperti, gaji, 
kepastian status karyawan, dan jaminan masa depan. Karyawan yang 





alternative pekerjaan lain yang dapat mendukung kelanjutan dan memberikan 
rasa aman bagi kelangsungan karirnya. 
    Penelitian yang dilakukan oleh Halimah, Fathoni & Minarsih (2016) 
menyatakan bahwa job insecurity berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
turnover intention bahwa semakin tinggi tingkat job insecurity maka semakin 
tinggi tingkat turnover intention.  
4.    Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Turnover Intention 
      Lingkungan kerja merupakan salah satu faktor dasar yang dapat 
mempengaruhi kinerja karyawan dalam bekerja. Apabila lingkungan kerja 
yang kondusif dan terpenuhinya fasilitas-fasilitas memadai maka akan 
membuat karyawan merasa nyaman untuk bekerja serta membuat karyawan 
akan bertahan lama menetap di perusahaan. 
      Penelitian yang dilakukan oleh Halimah, Fathoni & Minarsih (2016) 
menyatakan bahwa lingkungan kerja berpengaruh negatif dan signifikan 
terhadap turnover intention, bahwa semakin bagus lingkungan kerja maka 
semakin rendah turnover intention karyawan 
5. Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Tunover Intention 
      Karyawan yang memiliki kepuasan rendah lebih mudah untuk 
meninggalkan organisasi dan mencari kesempatan di perusahaan lain. 
Diketahui bahwa umumnya karyawan keluar atau mengundurkan diri dari 
pekerjaannya karena tidak puas terhadap gaji, promosi, jenis pekerjaan, dan 
minimnya penghargaan yang diberikan oleh perusahaan. Pada penelitian ini 





memediasi variabel job insecurity dan lingkungan kerja sebagai variabel 
independen dan turnover intention sebagai variabel dependen. 
       Penelitian yang dilakukan oleh Setiawan & Putra (2016) menjelaskan 
bahwa kepuasan kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover 
intention, bahwa semakin tinggi tingkat kepuasan kerja karyawan akan 
semakin rendah tingkat turnover intention. 
6. Pengaruh Job Insecurity terhadap Turnover Intention dengan Kepuasan 
Kerja sebagai Variabel Intervening 
        Menurut Halimah (2016) job insecurity merupakan cerminan derajat 
karyawan yang merasa pekerjannya terancam. Kondisi ini muncul karena 
banyaknya pekerjaan dengan status kontrak yang cukup banyak diterapkan 
oleh perusahaan. 
      Kepuasan kerja adalah sikap emosional yang menyenangkan dan 
mencintai pekerjaannya untuk mendapatkan kepuasan kerja yang tinggi 
diperlukan adanya rasa aman didalam suatu pekerjaan sehingga nantinya niat 
karyawan untuk keluar akan cenderung kecil (Setiawan & Putra, 2016). 
        Menurut penelitian yang dilakukan oleh Wulandari & Rizana (2020) 
menjelaskan bahwa tidak terjadi pengaruh mediasi antara job insecurtity 
terhadap turnover intention dengan kepuasan kerja sebagai variabel 
intervening. Hal ini menunjukkan bahwa mediasi yang terjadi adalah mediasi 






7. Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Turnover Intention dengan 
Kepuasan Kerja sebagai Variabel Intervening 
      Lingkungan kerja adalah kondisi di sekitar tempat karyawan bekerja 
yang memiliki pengaruh terhadap produktivitas kerja karyawan seperti 
adanya kenyamanan dan keamanan dalam bekerja, jauh dari kebisingan, 
tersedianya peralatan kerja yang memadai, serta letak perusahaan yang 
strategis dan dapat dijangkau oleh angkutan umum (Dewi & Lubis, 2020). 
       Koesmono (dalam Putra & Mudiartha, 2017) menerangkan bahwa 
kepuasan kerja merupakan penilaian, perasaan, sikap seseorang atau 
karyawan terhadap pekerjaannya dan berhubungan dengan lingkungan kerja, 
sehingga dapat dikatakan bahwa kepuasan kerja adalah dipenuhinya beberapa 
keinginan dan kebutuhannya melalui kegiatan kerja atau bekerja. 
       Menurut penelitian yang dilakukan oleh Vania (2019) menjelaskan 
bahwa terdapat pengaruh secara langsung variabel lingkungan kerja terhadap 
turnover intention dengan kepuasan kerja sebagai variabel intervening. Hal 
ini menunjukkan bahwa mediasi yang terjadi adalah mediasi sebagian (partial 
mediation).  
       Berdasarkan penjelasan kerangka pemikiran diatas berikut ini dapat 
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    Menurut Sugiyono (2019) hipotesis merupakan jawaban sementara 
terhadap rumusan masalah penelitian, dimana rumusan masalah penelitian 
telah dinyatakan dalam bentuk kalimat pertanyaan maupun pernyataan . Maka 
dapat disimpulkan bahwa hipotesis adalah jawaban sementara sampai terbukti 
kebenarannya dari suatu penelitian. Berdasarkan uraian kerangka pemikiran 
diatas maka peneliti mengajukan beberapa hipotesis dalam penelitian ini  
adalah sebagai berikut : 
H1 : Job insecurity berpengaruh secara langsung terhadap kepuasan kerja 
karyawan PT.Gasaba Sukses Mandiri Pemalang. 
H2 : Lingkungan kerja berpengaruh secara langsung terhadap kepuasan kerja 
karyawan PT.Gasaba Sukses Mandiri Pemalang. 
H3 : Job insecurity berpengaruh secara langsung terhadap turnover intention 
karyawan PT.Gasaba Sukses Mandiri Pemalang. 
Job Insecurity 
( X1 ) 
Lingkungan Kerja 
( X2 ) 
Turnover Intention 
( Z ) 
 
Kepuasan Kerja                     






H4 : Lingkungan kerja berpengaruh secara langsung terhadap turnover 
intention karyawan PT.Gasaba Sukses Mandiri Pemalang. 
H5 : Kepuasan kerja berpengaruh secara langsung terhadap turnover intention 
karyawan PT.Gasaba Sukses Mandiri Pemalang. 
H6 : Job insecurity berpengaruh terhadap turnover intention karyawan 
PT.Gasaba Sukses Mandiri Pemalang dengan kepuasan kerja sebagai 
variabel intervening. 
H7 : Lingkungan kerja berpengaruh terhadap turnover intention karyawan 








A. Jenis Penelitian 
Metode penelitian merupakan tahapan dalam melakukan penelitian 
yang bertujuan untuk memecahkan masalah yang diteliti. Penelitian ini 
menggunakan metode penelitian kuantitatif. Sugiyono (2019) menyatakan 
bahwa metode penelitian kuantitatif dapat diartikan sebagai metode penelitian 
yang berlandaskan pada filsafat positifisme, digunakan untuk meneliti 
populasi atau sampel tertentu yang bertujuan untuk menguji hipotesis yang 
telah ditetapkan. Metode ini disebut metode kuantitatif karena data penelitian 
berupa angka-angka dan analisis menggunakan statistik. Jenis data dalam 
penelitian ini adalah data primer yang dikunatitatifkam dan menerapkan 
analisis statistik tertentu. Sehingga dalam pemilihan metode yang tepat dalam 
penelitian besar sekali pengaruhnya terhadap keberhasilan penelitian itu 
sendiri (Suliyanto, 2018).  
B. Populasi dan Sampel 
     Menurut Sugiyono (2019) populasi merupakan wilayah generalisasi 
yang terdiri dari obyek atau subyek yang mempunyai kualitas serta  
karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan 
kemudian ditarik kesimpulannya. Berdasarkan penjelasan diatas, maka yang 
menjadi populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan PT.Gasaba 








Bagian-Bagian Karyawan  
PT.Gasaba Sukses Mandiri Pemalang 
 
No Bagian Jumlah 
1. Cutting 27 
2. Loading 20 
3. Sewing 87 
4. Quality Control 14 
5. Finishing 20 
Total 168 
  Sumber : HRD PT.Gasaba Sukses Mandiri 
 
      Sampel merupakan bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki  
populasi tersebut. Sampel yang diambil dari populasi harus benar-benar 
representative (mewakili). Ukuran sampel merupakan banyaknya sampel 
yang akan diambil dari suatu populasi (Sugiyono, 2019). 
       Jumlah sampel ditentukan berdasarkan pada perhitungan rumus Slovin 
dengan tingkat kesalahan yang ditoleransi sebesar 10% dengan signifikansi  
sebesar 90% : 
n  
 
        
 
Keterangan : 
N = Ukuran Populasi 
n  = Ukuran Sampel 
E  = Margin of Error/Tingkat Kesalahan 
n  
   
            
 





Berdasarkan perhitungan diatas, diperoleh ukuran sampel representative 
yang diperlukan adalah 63 orang karyawan. 
 Jadi teknik pengambilan sampel pada penelitian ini adalah simple 
random sampling yaitu sampling dimana pemilihan elemen populasi 
dilakukan sedemikian rupa sehingga setiap elemen tersebut mempunyai 
kesempatan yang sama untuk terpilih (Supranto, 2016). 
Adapun pembagian untuk sampel adalah sebagai berikut: 
Tabel 4 
Bagian-Bagian Karyawan Untuk Sampel 
 
No Bagian Jumlah 
1. Cutting 8 
2. Loading 4 
3. Sewing 40 
4. Quality Control 7 
5. Finishing 4 
Total 63 
 Sumber : Data primer diolah, 2021  
C. Definisi Konseptual Dan Operasionalisasi Variabel 
1. Definisi Konseptual  
Definisi konseptual merupakan konsep dari fenomena yang diteliti 
sehingga maknanya masih sangat abstrak dan dapat dimaknai secara 
subjektif serta dapat menimbulkan ambigu (Suliyanto, 2018). Untuk 
memahami dan memudahkan dalam menafsirkan banyak teori yang ada 
dalam penelitian ini, maka akan ditentukan beberapa definisi konseptual 





a. Job Insecurity (X1) 
    Job insecurity dapat digambarkan sebagai keadaan rasa tidak 
nyaman yang diakibatkan oleh adanya ancaman terhadap 
keberlangsungan pekerjaannya. Hal ini menjelaskan bahwa job 
insecurity merupakan sebuah pengalaman internal individu yang 
dicirikan dengan adanya Ketidakpastian terhadap keberlangsungan 
pekerjaannya. Wening (dalam Karina, Rakhmawati, & Abidin, 2018) 
menyatakan bahwa job insecurity merupakan suatu kondisi 
ketidakberdayaan untuk mempertahankan kesinambungan yang 
diinginkan dalam situasi kerja yang mengancam, perasaan yang tidak 
aman akan membawa dampak pada job attitudes karyawan, penurunan 
komitmen, bahkan keinginan untuk turnover yang semakin tinggi. 
b. Lingkungan Kerja (X2) 
      Lingkungan kerja adalah kondisi di sekitar tempat karyawan 
bekerja yang memiliki pengaruh terhadap produktivitas kerja 
karyawan seperti adanya kenyamanan dan keamanan dalam bekerja, 
jauh dari kebisingan, tersedianya dari peralatan kerja yang memadai, 
serta letak perusahaan yang strategis dan dapat dijangkau oleh 
angkutan umum (Dewi & Lubis, 2020). Lingkungan kerja yang 
kondusif akan memberikan rasa aman dan nyaman kemudian akan 







c. Turnover Intention (Z) 
   Adenguga, et al., (dalam Setiawan, 2016) menyatakan variabel 
turnover intention mempunyai 3 indikator yang dijadikan sebagai 
dasar untuk mengukur keinginan keluar tersebut, yaitu: 1) Munculnya 
keinginan meninggalkan perusahaan; 2) Munculnya keinginan untuk 
mencari pekerjaan baru; 3) Keinginan untuk meninggalkan 
perusahaan dalam beberapa bulan mendatang. Kumar, et al., (2012) 
menyatakan niat untuk keluar atau turnover intention  dapat 
diklasifikasikan ke dalam 3 bagian yaitu: 1) Turnover yang tidak dapat 
dicegah; 2) Turnover yang diinginkan; 3) Turnover yang tidak 
diinginkan. 
d. Kepuasan Kerja (Y) 
Kepuasan kerja dalam suatu organisasi khususnya organisasi 
bisnis merupakan  cermin imbalan dan penghargaan yang ditetapkan 
oleh team manajemen. Imbalan dan penghargaan menentukan perilaku 
SDM dan kepuasan kerja, perilaku SDM dan kepuasan kerja suatu 
organisasi (bisnis) didasarkan pada imbalan dan penghargaan yang 
telah ditetapkan oleh team manajemen (Prawironegoro & Utari, 2016). 
2. Operasionalisasi Variabel 
Definisi operasional adalah suatu definisi mengenai variabel yang 
dirumuskan berdasarkan karakteristik-karakteristik variabel tersebut yang 
dapat diamati (Suliyanto, 2018). Kemudian untuk lebih mempermudah 





indikator sehingga variabel tersebut dapat diukur. Indikator-indikator 
tersebut dapat dilihat pada tabel sebagai berikut: 
 
Tabel 5 
Operasionalisasi Variabel  
 









1. Absensi yang 
meningkat  
2. Mulai malas bekerja 
3. Protes  
4. Perilaku yang 
berbeda 









Likert Tika Nur 
Halimah, et 
al., (2016)  
 Alternative 
Pekerjaan 
1. Ketidakpuasan kerja 
2. Gaji karyawan 





















Likert  Ni Ketut 







1. Karir karyawan 









Kerja Fisik   
1. Bangunan tempat 
kerja 
2. Peralatan kerja yang 
memadai 
3. Fasilitas 













Kerja Non Fisik 
1. Hubungan dengan 
rekan kerja  

















1. Kemampuan  
2. Minat  
1 
2 







 Gaji/Imbalan 1. Memenuhi 
kebutuhan 
2. Keadilan internal 









1. Kenaikan jabatan 
2. Kesempatan yang 
sama 







      
 
D. Metode Pengumpulan Data 
    Metode pengumpulan data merupakan metode atau cara yang digunakan 
oleh peneliti untuk mendapatkan data dalam suatu penelitian. Dalam 
penelitian ini metode yang digunakan untuk mengumpulkan data adalah 
sebagai berikut : 
1. Kuesioner (Angket) 
 Kuesioner adalah teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan 
cara memberikan seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada 
responden untuk kemudian dijawab (Sugiyono, 2019). Dalam  penelitian 
menggunakan kuesioner dengan jawaban yang sudah ada, responden 
tinggal memilih jawaban yang disediakan. 
Pengukuran yang digunakan dalam penelitian ini adalah pengukuran 
dalam skala Likert, dengan perhitungan  skor sebagai berikut :   
a. Sangat Setuju  (SS)  5 poin 
b. Setuju    (S)  4 poin 
c. Netral   (N)  3 poin 
d. Tidak Setuju  (TS)  2 poin 





2. Metode Dokumentasi  
Teknik dokumentasi merupakan pengumpulan data dan informasi 
melalui arsip dan dokumentasi. Untuk memperoleh data pendukung yang 
dibutuhkan peneliti mengambil sumber dari penelitian yang dapat 
dipercaya. Teknik dokumentasi digunakan untuk memperoleh data tentang 
jumlah karyawan dan data tentang gambaran umum PT. Gasaba Sukses 
Mandiri Pemalang serta data-data lainnya yang mendukung dan 
dibutuhkan untuk keperluan penelitian. 
Teknik pengolahan data yang akan digunakan dalam penelitian ini  
yaitu analisis jalur (path analysis) dengan bantuan menggunakan program 
data statistik yaitu Statistical Product and Service Solution (SPSS) versi 
22. 
E. Uji Validitas dan Reliabilitas Instrumen Penelitian 
1. Uji Validitas 
Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya  suatu 
kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan atau 
pernyataan pada kuesioner mampu untuk mengungkapkan sesuatu yang 
akan diukur oleh kuesioner tersebut  (Ghozali, 2013). Instrumen yang 
valid berarti alat ukur yang digunakan untuk mengukur instrumen tersebut 
valid dan dapat digunakan untuk mengukur apa yang seharusnya diukur. 
Untuk mengukur uji validitas maka digunakan Rumus korelasi product 
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Keterangan : 
     = Korelasi product moment   
    = Jumlah skor masing-masing item (total)  
    = Jumlah skor seluruh item (total)  
  ²  = Kuadrat dari jumlah skor tiap item   
  ² = Kuadrat dari skor total  
n   = Jumlah subjek yang diselidiki  
Kriteria penilaian uji validitas adalah sebagai berikut : 
a. Apabila r hitung > r tabel, maka item kuesioner tersebut valid.  
b. Apabila r hitung < r tabel, maka dapat dikatakan item kuesioner 
tidak valid. 
2. Uji Reliabilitas Instrumen Penelitian 
Reliabilitas adalah alat untuk mengukur suatu kuesioner yang 
merupakan indikator dari variabel atau konstruk. Kuesioner dikatakan 
reliabel atau handal jika jawaban seseorang terhadap pernyataan adalah 
konsisten atau stabil dari waktu ke waktu (Ghozali, 2013). Untuk 
mengukur reliabilitas dari instrumen penelitian ini dilakukan dengan 
Cronbach’s Alpha.Yang dirumuskan sebagai berikut : 
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 Keterangan : 
  r = Reliabilitas instrument  
  k = Banyaknya butir pernyataan/kuesioner  
 M = Mean skor total 
     = Jumlah varians total 
(Sugiyono, 2019: 187) 
Berdasarkan perhitungan diatas nantinya akan didapat reliabilitas 
instrumen dari masing-masing butir kuesioner. 
 Kriteria penilaian uji reliabilitas adalah : 
a. Apabila hasil koefisien Alpha lebih besar dari taraf signifikansi 0,6 
atau 60% maka kuesioner tersebut reliabel. 
b. Apabila hasil koefisien Alpha lebih kecil dari taraf signifikansi 0,6 
atau 60% maka kuesioner tersebut tidak reliabel. 
F. Metode Analisis Data 
1. Uji Asumsi Klasik 
a. Uji Multikolinieritas 
     Uji multikolinieritas bertujuan untuk menguji apakah model 
regresi ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas (independen). 
Model regresi yang baik seharusnya tidak terjadi korelasi antara 
variabel independen, jika variabel independen saling berkorelasi maka 
variabel-variabel ini tidak ortogonal. Variabel ortogonal adalah 
variabel independen yang nilai korelasi antar sesama variabel 





matriks korelasi tidak ada yang lebih besar dari 0,5 maka dapat 
dikatakan data yang akan dianalisis terlepas dari gejala 
multikolinearitas. Kemudian apabila nilai VIF berada diatas 10 maka 
nilai Tolerance mendekati 1, maka diambil kesimpulan bahwa regresi 
tersebut tidak terdapat problem multikolinearitas (Ghozali, 2013).  
b. Uji Heteroskedastisitas 
      Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam 
regresi terjadi ketidaksamaan varian dari residual satu pengamatan 
kepengamatan yang lain, jika varian dan residual satu pengamatan 
kepengamatan yang lain tetap maka disebut Homoskedastisitas dan 
jika berbeda disebut Heteroskedastisitas. Model regresi yang baik 
adalah yang homoskedastisitas atau tidak terjadi heteroskedastisitas 
(Ghozali, 2013). Salah satu cara untuk mendeteksi heteroskedastisitas 
adalah dengan melihat grafik plot antara nilai prediksi variabel terikat 
(dependen) yaitu ZPRED dengan nilai residualnya SRESID. 
c. Uji Normalitas 
Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi 
variabel residual memiliki distribusi normal. Seperti diketahui bahwa 
uji t dan uji F mengasumsikan bahwa nilai residual mengikuti 








2.    Uji Hipotesis  
a. Uji Koefisien Regresi (Uji t)  
Uji ini digunakan untuk membandingkan dua rata-rata dari dua sampel 
dimana antar sampel saling bebas atau tidak memiliki hubungan. Rata-
rata dua sampel mungkin berbeda namun apakah perbedaannya 
relative besar sehingga dinyatakan secara signifikan berbeda atau 
perbedaannya relative kecil sehingga masih dapat dikatakan sama 
(Suliyanto, 2018:298). Uji statistik t dilaksanakan dengan 
membedakan antara nilai t-tabel dengan t-hitung. Standard error dari 
masing-masing parameter  β   diperoleh dari matriks perkalian 
residual, yang disebut matriks varian-kovarians. Peneliti dapat 
menggunakan kriteria statistic uji (t stat) yang dibandingkan dengan 
nilai kritisn a atau dengan menghitung ρ value (Priyatno, 2012). Uji 
statistik t dilaksanakan dengan membedakan antara nilai t-tabel 
dengan t-hitung. Kriteria dalam pengambilan keputusan sebagai 
berikut:  
1) Apabila t hitung > t tabel maka H0 ditolak dan H1 diterima. 
2) Apabila t hitung < t tabel maka H0 diterima dan H1 ditolak. 
b. Uji F 
 Uji statstik F pada dasarnya digunakan untuk mengetahui 
apakah semua variabel independen yang dimasukkan dalam model 





dependen dengan melihat nilai F nya (Ghozali, 2013). Adapun kriteria 
pengujiannya sebagai berikut:  
1) Jika sig > 0,05 maka Ho ditolak dan Ha diterima.  
2) Jika sig < 0,05 maka Ho diterima dan Ha ditolak. 
c.  Uji Koefisien Determinasi (R2) 
Koefisien determinasi (R2) pada intinya mengukur seberapa 
jauh kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel 
dependen. Nilai koefisien determinasi adalah antara nol dan satu. Nilai 
R2 yang kecil berarti kemampuan variabel-variabel independen dalam 
menjelaskan variasi variabel dependen amat terbatas. Nilai yang 
mendekati satu berarti variabel-variabel independen memberikan 
hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi variasi 
variabel dependen. Namun penggunaan koefisien determinasi memiliki 
kelemahan yaitu bias terhadap jumlah variabel independen yang 
dimasukkan ke dalam model, setiap tambahan satu variabel 
independen maka R2 pasti meningkat tidak peduli apakah variabel 
tersebut berpengaruh secara signifikan terhadap variabel dependen 
(Ghozali, 2013).  
3. Analisis Jalur (Path Analysis) 
Untuk menguji pengaruh variabel intervening/mediasi digunakan 
metode analisis jalur. Analisis jalur merupakan perluasan dari analisis 
regresi linear berganda. Apa yang dapat dilakukan oleh analisis jalur 





dapat digunakan untuk mengonfirmasi atau menolak sebuah hipotesis 
kasualitas imajiner (Ghozali, 2013). Dengan model sebagai berikut : 
Model 1 : Y = PYX1 + PYX2 + e1 
Model 2 : Z = PZX1 + PZX2 + e2 
Keterangan : 
Z  = Turnover Intention 
X1  =  Job Insecurity 
X2 = Lingkunga Kerja 
Y = Kepuasan Kerja 
e = Kesalahan (error)     
4. Uji Sobel (Sobel test) 
Sobel test digunakan untuk mengetahui pengaruh variabel mediasi 
yaitu kepuasan kerja. Menurut Ghozali (2013) suatu variabel dapat disebut 
intervening jika suatu variabel tersebut mempengaruhi hubungan antara 
variabel independen dan variabel dependen. Pengujian hipotesis mediasi 
dapat dilakukan dengan cara menguji kekuatan pengaruh tidak langsung X 
ke Y melalui Z. Rumus uji sobel sebagai berikut : 
   Sab = √                     
Keterangan : 
Sab : Besarnya standar error pengaruhnya tidak langsung 
a : Jalur variabel independen (X) dengan variabel intervening (Y) 






sa : Standar error koefisien a 

























HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
 
A. Gambaran Umum 
1. Sejarah PT.Gasaba Sukses Mandiri Pemalang 
PT.Gasaba Sukses Mandiri Pemalang (GSM) adalah perusahaan 
yang bergerak dibidang garmen, dengan memproduksi seragam, 
wearpack, jaket, kemeja, celana dan produk garmen lainnya. Didirikan di 
Desa Gedeg Rt 08 Rw 03 Comal Pemalang Jawa Tengah, dengan Akta 
Notaris pendirian Perseroan Terbatas Nomor 26 tanggal 20 Juni 2016.  
PT.Gasaba Sukses Mandiri menawarkan jasa untuk memproduksi 
pakaian dalam jumlah besar untuk industry, perusahaan dan lain-lain. 
Yang ditangani oleh staf yang berpengalaman dibidangnya dan control 
yang ketat disetiap proses produksinya untuk memastikan bahwa semua 
produk yang dihasilkan memiliki standar kualitas tinggi. Dengan total 
karyawan 168 yang terbagi menjadi 4 line PT.Gasaba Sukses Mandiri 
mampu memproduksi produknya sekitas 40.000 sampai 50.000 pcs setiap 
bulannya. 
PT.Gasaba Sukses Mandiri memiliki daftar list customer yang 
terdiri dari PT.Mitra Perintis Merdeka dengan brand: Nevada (Matahari 
Dept. Store), PT.Multikarya Garmen Texindo dengan brand: M231, Polo, 
SYL, PT.Caringin Muntang dengan brand: Lecooper, Cool Kids, Popeye, 





2. Visi Dan Misi PT.Gasaba Sukses Mandiri Pemalang 
a. Visi  
Menjadi perusahaan garmen berskala internasional yang   berkualitas, 
professional yang menjadi rujukan perusahaan garmen di Indonesia. 
b. Misi 
- mengutamakan kejujuran, kedisplinan dan menjaga kepercayaan  
- pelanggan. 
- Mengutamakan mutu dalam setiap proses produksi. 
- Menciptakan tenaga kerja yang handal untuk menghasilkan produk 
yang bemutu tinggi. 
3. Struktur Organisasi PT.Gasaba Sukses Mandiri Pemalang 
Struktur Organisasi adalah suatu susunan dan hubungan antara tiap 
bagian serta posisi yang ada pada suatu organisasi atau perusahaan dalam 
menjalankan kegiatan operasional untuk mencapai tujuan yang 
diharapkan dan diinginkan. Struktur Organisasi menggambarkan dengan 
jelas pemisahan kegiatan pekerjaan antara yang satu dengan yang lain 
dan bagaimana hubungan aktivitas dan fungsi dibatasi. Dalam struktur 
organisasi yang baik harus menjelaskan hubungan wewenang siapa 
melapor kepada siapa, jadi ada satu pertanggung jawaban apa yang akan 























Keterangan gambar:  
a. Direktur utama: Seseorang berwenang dan bertanggung jawab penuh atas 
pengurusan Perseroan untuk kepentingan Perseroan, sesuai dengan maksud 
dan tujuan Perseroan serta mewakili Perseroan, baik di dalam  maupun di luar 
pengadilan sesuai dengan ketentuan anggaran dasar serta sebagai 
pendiri/pemilik PT.GSM 
b. Finance: Jabatan ini mempunyai tugas dan juga bertanggung jawab terhadap 
bagian keuangan perusahaan. 
c. Factory Manajer : Jabatan ini bertugas unuk mengatur karyawan serta 
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d. HRD : Bertugas rekrutmen dan seleksi karyawan, HRD juga bertanggung 
jawab terhadap database karyawan, mengurus pembayaran gaji karyawan, 
menajemen absensi serta pencatatan cuti tahunan . 
e. Chief Sewing : Jabatan ini bertanggung jawab terhadap kelancaran 
produksi/kelengkapan pendukungnya dibagian produksi khusus di line 
sewing (menjahit)  
f. Chief Cutting : Jabatan ini bertanggung jawab pada bagian memotong kain 
dan memberi umpan department sewing dengan potongan kain yang siap 
untuk dilakukan proses jahit 
g. Purchasing : Bertugas menyusun atau perencanaan barang hasil produksi 
serta melakukan klasifikasi atau pengkategorian pada pembelian 
h. General Affair : Bertanggung jawab mengurus berbagai hal yang 
berhubungan dengan kegiatan operasional perusahaan 
i. Supervisor Finishing : Bertanggung dalam operasional bagian finishing 
j. Supervisor Line : Bertanggung jawab dalam operasional bagian produksi 
sesuai dengan tugas masing-masing 
k.  Mekanik : Bertanggung jawab pada bagian mesin produki 
B. Hasil Penelitian  
1. Identitas Responden 
a. Jenis Kelamin 
Berdasarkan hasil penelitian diperoleh karakteristik responden  
berdasarkan jenis kelamin disajikan pada tabel  berikut ini: 
Tabel 5 






No Jenis Kelamin Jumlah Presentase (%) 
1 Laki-laki 23 36,5  
2 Perempuan 40 63,5  
Jumlah  63 100  
Sumber: data primer yang diolah, 2021 
      Berdasarkan hasil jawaban dari 63 responden yang mengisi 
secara langsung memenuhi kriteria sebagai sampel penelitian, terdapat 
sebanyak 23 atau 36,5% responden berjenis kelamin laki – laki dan 40  
atau 63,5% responden berjenis kelamin perempuan. Mayoritas 
responden dalam penelitian ini adalah responden dengan jenis kelamin 
perempuan.  
l. Usia Responden 
Berdasarkan hasil kuesioner yang disebar diperoleh hasil 
penelitian karakteristik responden berdasarkan usia disajikan pada 
tabel berikut ini: 
Tabel 6 
Responden Berdasarkan Usia 
 
No Usia (Tahun) Jumlah Presentase (%) 
1 18 – 21 15 23,8  
2 22 – 25 19 30,2  
3 26 – 30  10 15,9  
4 31 – 35 11 17,5  
5 Diatas 35 8 12,7  
Jumlah 63 100  
Sumber: data primer yang diolah, 2021 
Berdasarkan output SPSS pada tabel 6 diketahui bahwa dari 63 
responden penelitian dapat diketahui bahwa responden dengan usia 
diantara 18-21 tahun sebanyak 15 orang atau 23,8%, usia diantara 22-
25 tahun sebanyak 19 orang atau 30,2%, usia diantara 26-30 tahun 





orang atau 17,5% dan usia diatas 35 tahun sebanyak 8 orang atau 
12,7%. Jadi karyawan PT.Gasaba Sukses Mandiri yang menjadi 
responden dalam penelitian mayoritas mempunyai usia diantara 21-25 
tahun. 
Berdasarkan hasil penelitian diperoleh karakteristik responden 
berdasarkan pendidikan terakhir disajikan pada tabel  berikut ini: 
Tabel 7 
Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir 
 
No Pendidikan Terakhir Jumlah Presentase (%) 
1 SD 10 15,9 
2 SMP 20 31,7 
3 SMA/SMK 30 47,6 
4 Diploma 3 4,8 
Jumlah 63 100 
       Sumber: data primer yang diolah, 2021 
     Berdasarkan out put SPSS pada tabel 7 diketahui bahwa dari 63 
responden penelitian dapat diketahui bahwa responden dengan tingkat 
pendidikan terakhir SD atau sederajat sebanyak 10 orang atau 15,9%, 
SMP sebanyak 20 orang atau 31,7%, SMA sebanyak 30 orang atau 
47,6%, dan Diploma sebanyak 3 orang atau 4,8%. Jadi karyawan 
PT.Gasaba Sukses Mandiri yang menjadi responden dalam penelitian 
mayoritas tingkat pendidikan terakhirnya adalah SMA/SMK atau 
sederajat.    
2.  Hasil Uji Validitas dan Uji Reliabilitas 
Kuesioner yang telah diberikan dan diisi oleh responden, selanjutnya 
akan peneliti lakukan uji instrumen. Uji instrumen ini bertujuan untuk menilai 





berlaku sehingga dapat dijadikan sebagai alat ukur yang baik. Oleh karena itu, 
sebelum data hasil penelitian dianalisis lebih lanjut, terlebih dahulu diuji 
validitas dan reliabilitasnya untuk mengetahui apakah alat ukur yang 
digunakan berupa item pertanyaan atau pernyataan yang diajukan kepada 
responden dapat mengukur secara cermat, cepat dan tepat apa yang ingin 
diukur pada penelitian ini. 
1. Hasil Pengujian Validitas 
Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya  
suatu kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan atau 
pernyataan pada kuesioner mampu untuk mengungkapkan sesuatu yang 
akan diukur oleh kuesioner tersebut  (Ghozali, 2013). Dalam pengujian 
validitas bertujuan untuk mengetahui apakah pertanyaan yang telah 
diterapkan dalam kuesioner dapat mengukur variabel yang ada. 
Pengujian validitas ini dilakukan dengan mengkorelasi skor jawaban 
responden dari setiap pernyataan. Nilai R hitung dibandingkan dengan 
nilai R tabel, apabila R hitung > R tabel maka dapat disimpulkan bahwa 
data tersebut valid. Jumlah uji validitas dalam penelitian ini 
menggunakan 63 responden, dengan tingkat signifikan 0,05 maka dapat 
diketahui R tabel = 0,248.  
Berdasarkan uji validitas yang dilakukan terhadap pernyataan 
kuesioner dari variabel Job Insecurity, Lingkungan Kerja, Kepuasan 
Kerja dan Turnover Intention adalah sebagai berikut:  





Data sebaran kuesioner Job Insecurity yang terdiri dari 10 item 
butir pernyataan, kemudian diuji tingkat validitasnya. Tabel di 
bawah ini merupakan data olahan dari hasil data output SPSS uji 
validitas dengan nilai perbandingan yaitu nilai R hitung dan nilai R 
tabel sebagai berikut:   
Tabel 8 
Hasil Uji Validitas Job Insecurity 
  
Kuesioner 
Job Insecurity (X1) 
R hitung R tabel Status 
Item Butir 1 0,647 0,248 Valid 
Item Butir 2 0,375 0,248 Valid 
Item Butir 3 0,625 0,248 Valid 
Item Butir 4 0,283 0,248 Valid 
Item Butir 5 0,727 0,248 Valid 
Item Butir 6 0,396 0,248 Valid 
Item Butir 7 0,644 0,248 Valid 
Item Butir 8 0,657 0,248 Valid 
Item Butir 9 0,632 0,248 Valid 
Item Butir 10 0,712 0,248 Valid 
  Sumber: Data primer yang diolah, 2021 
Nilai r hitung merupakan koefisien korelasi antara masing-
masing butir pernyataan atau pertanyaan dengan nilai total. Nilai r 
tabel ditentukan dengan menggunakan df = 63-2 = 61  α      5  
diperoleh nilai r tabel = 0,248. Berdasarkan tabel diatas pada butir 
pernyataan pertama bahwa nilai r hitung > r tabel yaitu 0,647 > 
0,248 maka butir pernyataan tersebut valid, butir pernyataan kedua 
bahwa nilai r hitung > r tabel yaitu 0,375 > 0,248 maka butir 
pernyataan tersebut valid, butir pernyataan ketiga bahwa nilai r 
hitung > r tabel yaitu 0,625 > 0,248 maka butir pernyataan tersebut 
valid, butir pernyataan keempat bahwa nilai r hitung > r tabel yaitu 





kelima bahwa nilai r hitung > r tabel yaitu 0,727 > 0,248 maka butir 
pernyataan tersebut valid, butir pernyataan keenam bahwa nilai r 
hitung > r tabel yaitu 0,396 > 0,248 maka butir pernyataan tersebut 
valid, butir pernyataan ketujuh bahwa nilai r hitung > r tabel yaitu 
0,644 > 0,248 maka butir pernyataan tersebut valid, butir pernyataan 
kedelapan bahwa nilai r hitung > r tabel yaitu 0,657 > 0,248 maka 
butir pernyataan tersebut valid, butir pernyataan kesembilan bahwa 
nilai r hitung > r tabel yaitu 0,632 > 0,248 maka butir pernyataan 
valid, butir pernyataan kesepuluh bahwa nilai r hitung > r tabel yaitu 
0,712 > 0,248 maka butir pernyataan tersebut valid.  
Dengan demikian dapat diketahui bahwa dari sepuluh butir 
pernyataan variabel X1 (job insecurity) seluruhnya  mempunyai nilai 
r hitung > r tabel. Oleh karena seluruh data yang dihasilkan dari 
kuesioner variabel job insecurity adalah valid dan dapat digunakan 
sebagai instrumen penelitian. 
b. Uji Validitas Lingkungan Kerja 
Data sebaran kuesioner lingkungan kerja yang terdiri dari 7 
item butir pernyataan, kemudian diuji tingkat validitasnya. Tabel di 
bawah ini merupakan data olahan dari hasil data output SPSS uji 
validitas dengan nilai perbandingan yaitu nilai R hitung dan nilai R 
tabel sebagai berikut:   
Tabel 9 
Hasil Uji Validitas Lingkungan Kerja 
  





 Lingkungan Kerja (X2) 
Item Butir 1 0,618 0,248 Valid 
Item Butir 2 0,596 0,248 Valid 
Item Butir 3 0,599 0,248 Valid 
Item Butir 4 0,460 0,248 Valid 
Item Butir 5 0,690 0,248 Valid 
Item Butir 6 0,709 0,248 Valid 
Item Butir 7 0,630 0,248 Valid 
  Sumber: Data primer yang diolah, 2021 
 Nilai r hitung merupakan koefisien korelasi antara masing-
masing butir pernyataan atau pertanyaan dengan nilai total. Nilai r 
tabel ditentukan dengan menggunakan df = 63-2 = 61  α      5  
diperoleh nilai r tabel = 0,248. Berdasarkan tabel diatas pada butir 
pernyataan pertama bahwa nilai r hitung > r tabel yaitu 0,618 > 
0,248 maka butir pernyataan tersebut valid, butir pernyataan kedua 
bahwa nilai r hitung > r tabel yaitu 0,596 > 0,248 maka butir 
pernyataan tersebut valid, butir pernyataan ketiga bahwa nilai r 
hitung > r tabel yaitu 0,599 > 0,248 maka butir pernyataan tersebut 
valid, butir pernyataan keempat bahwa nilai r hitung > r tabel yaitu 
0,460 > 0,248 maka butir pernyataan tersebut  valid, butir pernyataan 
kelima bahwa nilai r hitung > r tabel yaitu 0,690 > 0,248 maka butir 
pernyataan tersebut valid, butir pernyataan keenam bahwa nilai r 
hitung > r tabel yaitu 0,709 > 0,248 maka butir pernyataan tersebut 
valid, butir pernyataan ketujuh bahwa nilai r hitung > r tabel yaitu 
0,630 > 0,248 maka butir pernyataan tersebut valid. 
Dengan demikian dapat diketahui bahwa dari tujuh butir 
pernyataan variabel X2 seluruhnya  mempunyai nilai r hitung > r 





variabel lingkungan kerja adalah valid dan dapat digunakan sebagai 
instrumen penelitian. 
c. Uji Validitas Kepuasan Kerja 
Data sebaran kuesioner kepuasan kerja yang terdiri dari 8 item 
butir pernyataan, kemudian diuji tingkat validitasnya. Tabel di 
bawah ini merupakan data olahan dari hasil data output SPSS uji 
validitas dengan nilai perbandingan yaitu nilai R hitung dan nilai R 
tabel sebagai berikut:  
Tabel 10 
Hasil Uji Validitas Kepuasan Kerja 
  
Kuesioner 
Kepuasan Kerja (Y) 
R hitung R tabel Status 
Item Butir 1 0,297 0,248 Valid 
Item Butir 2 0,569 0,248 Valid 
Item Butir 3 0,664 0,248 Valid 
Item Butir 4 0,658 0,248 Valid 
Item Butir 5 0,728 0,248 Valid 
Item Butir 6 0,721 0,248 Valid 
Item Butir 7 0,675 0,248 Valid 
Item Butir 8 0,760 0,248 Valid 
  Sumber: Data primer yang diolah, 2021 
 Nilai r hitung merupakan koefisien korelasi antara masing-
masing butir pernyataan atau pertanyaan dengan nilai total. Nilai r 
tabel ditentukan dengan menggunakan df = 63-2 = 61  α      5  
diperoleh nilai r tabel = 0,248. Berdasarkan tabel diatas pada butir 
pernyataan pertama bahwa nilai r hitung > r tabel yaitu 0,297 > 
0,248 maka butir pernyataan tersebut valid, butir pernyataan kedua 
bahwa nilai r hitung > r tabel yaitu 0,569 > 0,248 maka butir 
pernyataan tersebut valid, butir pernyataan ketiga bahwa nilai r 





valid, butir pernyataan keempat bahwa nilai r hitung > r tabel yaitu 
0,658 > 0,248 maka butir pernyataan tersebut  valid, butir pernyataan 
kelima bahwa nilai r hitung > r tabel yaitu 0,728 > 0,248 maka butir 
pernyataan tersebut valid, butir pernyataan keenam bahwa nilai r 
hitung > r tabel yaitu 0,721 > 0,248 maka butir pernyataan tersebut 
valid, butir pernyataan ketujuh bahwa nilai r hitung > r tabel yaitu 
0,675 > 0,248 maka butir pernyataan tersebut valid, butir pernyataan 
kedelapan bahwa nilai r hitung > r tabel yaitu 0,760 > 0,248 maka 
butir pernyataan tersebut valid. 
Dengan demikian dapat diketahui bahwa dari delapan butir 
pernyataan variabel Z seluruhnya  mempunyai nilai r hitung > r 
tabel. Oleh karena seluruh data yang dihasilkan dari kuesioner 
variabel kepuasan kerja adalah valid dan dapat digunakan sebagai 
instrumen penelitian. 
d. Uji Validitas Turnover Intention  
Data sebaran kuesioner Job Insecurity yang terdiri dari 10 item 
butir pernyataan, kemudian diuji tingkat validitasnya. Tabel di 
bawah ini merupakan data olahan dari hasil data output SPSS uji 
validitas dengan nilai perbandingan yaitu nilai R hitung dan nilai R 
tabel sebagai berikut:   
Tabel 11 
Hasil Uji Validitas Turnover Intention  
 
Kuesioner 
Turnover Intention (Z) 
R hitung R tabel Status 
Item Butir 1 0,567 0,248 Valid 





Item Butir 3 0,572 0,248 Valid 
Item Butir 4 0,559 0,248 Valid 
Item Butir 5 0,577 0,248 Valid 
Item Butir 6 0,696 0,248 Valid 
Item Butir 7 0,743 0,248 Valid 
Item Butir 8 0,536 0,248 Valid 
Item Butir 9 0,518 0,248 Valid 
Item Butir 10 0,422 0,248 Valid 
  Sumber: Data primer yang diolah, 2021 
Nilai r hitung merupakan koefisien korelasi antara masing-
masing butir pernyataan atau pertanyaan dengan nilai total. Nilai r 
tabel ditentukan dengan menggunakan df = 63-2 = 61  α      5  
diperoleh nilai r tabel = 0,248. Berdasarkan tabel diatas pada butir 
pernyataan pertama bahwa nilai r hitung > r tabel yaitu 0,567 > 
0,248 maka butir pernyataan tersebut valid, butir pernyataan kedua 
bahwa nilai r hitung > r tabel yaitu 0,730 > 0,248 maka butir 
pernyataan tersebut valid, butir pernyataan ketiga bahwa nilai r 
hitung > r tabel yaitu 0,572 > 0,248 maka butir pernyataan tersebut 
valid, butir pernyataan keempat bahwa nilai r hitung > r tabel yaitu 
0,559 > 0,248 maka butir pernyataan tersebut  valid, butir pernyataan 
kelima bahwa nilai r hitung > r tabel yaitu 0,577 > 0,248 maka butir 
pernyataan tersebut valid, butir pernyataan keenam bahwa nilai r 
hitung > r tabel yaitu 0,696 > 0,248 maka butir pernyataan tersebut 
valid, butir pernyataan ketujuh bahwa nilai r hitung > r tabel yaitu 
0,743 > 0,248 maka butir pernyataan tersebut valid, butir pernyataan 
kedelapan bahwa nilai r hitung > r tabel yaitu 0,536 > 0,248 maka 
butir pernyataan tersebut valid, butir pernyataan kesembilan bahwa 





valid, butir pernyataan kesepuluh bahwa nilai r hitung > r tabel yaitu 
0,422 > 0,248 maka butir pernyataan tersebut valid.  
Dengan demikian dapat diketahui bahwa dari sepuluh butir 
pernyataan variabel Y seluruhnya  mempunyai nilai r hitung > r 
tabel. Oleh karena seluruh data yang dihasilkan dari kuesioner 
variabel turnover intention adalah valid dan dapat digunakan sebagai 
instrumen penelitian. 
3.  Hasil Pengujian Reliabilitas 
Reliabilitas adalah alat untuk mengukur suatu kuesioner yang merupakan 
indikator dari variabel atau konstruk. Kuesioner dikatakan reliabel atau handal 
jika jawaban seseorang terhadap pernyataan adalah konsisten atau stabil dari 
waktu ke waktu (Ghozali, 2013). Kriteria penilaian uji reliabilitas adalah 
apabila hasil koefisien Alpha lebih besar dari taraf signifikansi 0,6 atau 60% 
maka kuesioner tersebut reliabel. Apabila hasil koefisien Alpha lebih kecil dari 
taraf signifikansi 0,6 atau 60% maka kuesioner tersebut tidak reliabel 
(Sugiyono, 2019). 
Berikut ini pengujian reliabilitas untuk variabel job insecurity, 
lingkungan kerja, kepuasan kerja dan turnover intention adalah sebagai berikut: 
a. Uji Reliabilitas Job Insecurity (X1) 
  Tabel 12 
Uji Reliabilitas Job Insecurity 
 
Reliability Statistics (X1) 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
.782 10 





Dari output pengujian reliabilitas dengan menggunakan SPSS di 
atas, dapat diketahui bahwa nilai alpha dari variabel Job Insecurity 
adalah sebesar 0,782. Nilai Cronbach’s Alpha variabel X1 > 0,60, jadi 
kuesioner dikatakan reliabel. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa 
instrumen penelitian yang digunakan dalam mengumpulkan data variabel 
Job Insecurity adalah reliabel atau dapat dipercaya. 
b. Uji Reliabilitas Lingkungan Kerja (X2) 
Tabel 13 
Uji Reliabilitas Lingkungan Kerja 
Reliability Statistics (X2) 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
.699 7 
 Sumber: Data primer diolah, 2021 
Dari output pengujian reliabilitas dengan menggunakan SPSS di 
atas, dapat diketahui bahwa nilai alpha dari variabel Lingkungan Kerja 
adalah sebesar 0,699.  ilai Cronbach’s Alpha variabel X2 > 0,60, jadi 
kuesioner dikatakan reliabel. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa 
instrumen penelitian yang digunakan dalam mengumpulkan data variabel 
Lingkungan Kerja adalah reliabel atau dapat dipercaya. 
c. Uji Reliabilitas Kepuasan Kerja (Y) 
  Tabel 14 
    Uji Reliabilitas Kepuasan Kerja 
Reliability Statistics (Y) 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
.785 8 





Dari output pengujian reliabilitas dengan menggunakan SPSS di 
atas, dapat diketahui bahwa nilai alpha dari variabel Kepuasan Kerja 
adalah sebesar 0,785.  ilai Cronbach’s Alpha variabel Y > 0,60, jadi 
kuesioner dikatakan reliabel. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa 
instrumen penelitian yang digunakan dalam mengumpulkan data variabel 
Kepuasan Kerja adalah reliabel atau dapat dipercaya. 
d. Uji Reliabilitas Turnover Intention (Z) 
    Tabel 15 
    Uji Reliabilitas Turnover Intention 
Reliability Statistics (Z) 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
.794 10 
 Sumber: Data primer diolah, 2021 
Dari output pengujian reliabilitas dengan menggunakan SPSS di 
atas, dapat diketahui bahwa nilai alpha dari variabel Turnover Intention 
adalah sebesar 0,794.  ilai Cronbach’s Alpha variabel Z > 0,60, jadi 
kuesioner dikatakan reliabel. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa 
instrumen penelitian yang digunakan dalam mengumpulkan data variabel 
Turnover Intention adalah reliabel atau dapat dipercaya. 
4. Hasil Uji Asumsi Klasik 
a. Uji Multikolinieritas 
Uji multikolinieritas bertujuan untuk menguji apakah model regresi 
ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas (independen). Model 





independen, jika variabel independen saling berkorelasi maka variabel-
variabel ini tidak orthogonal. 
Apabila nilai matriks korelasi tidak ada yang lebih besar dari 0,5 
maka dapat dikatakan data yang akan dianalisis terlepas dari gejala 
multikolinearitas. Kemudian apabila nilai VIF berada diatas 10 maka 
nilai Tolerance mendekati 1, maka diambil kesimpulan bahwa regresi 
tersebut tidak terdapat problem multikolinearitas (Ghozali, 2013). 
Tabel 16 















Error Beta Tolerance VIF 
1 (Constant) 2.559 5.218   .490 .626     
Job 
Insecurity 
.730 .085 .747 8.601 .000 .994 1.006 
Lingkungan 
Kerja 
.038 .177 .022 .212 .833 .696 1.438 
Kepuasan 
Kerja 
-.030 .131 -.024 -.233 .816 .692 1.445 
a. Dependent Variable: Turnover Intention 
Berdasarkan tabel di atas, dapat diketahui bahwa tidak terdapat nilai 
tolerance ˂      sehingga tidak ada korelasi antar variabel independen 
yang nilainya sama dengan 95% (Ghozali, 2013). Hasil penelitian juga 
menunjukkan bahwa tidak ada nilai VIF ˃     maka dapat disimpulkan 
bahwa tidak terjadi multikolinieritas. 
b. Uji Hetersokedastisitas 
Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam 
regresi terjadi ketidaksamaan varian dari residual satu pengamatan 
kepengamatan yang lain, jika varian dan residual satu pengamatan 





kepengamatan yang lain tetap maka disebut Homoskedastisitas dan jika 
berbeda disebut Heteroskedastisitas. Untuk mengetahui ada tidaknya 
heteroskedastisitas dalam penelitian ini digunakan uji dengan melihat 
grafik plot yaitu:   
 
Gambar 3 
Hasil Uji Heterokedastisitas 
 
Berdasarkan grafik plot atau gambar 3 diatas dapat disimpulkan 
bahwa titik-titik tidak membentuk suatu pola dan tersebar. Tidak ada pola 
yang jelas dan juga titik menyebar di atas angka 0 pada sumbu Y 
(Ghozali 2013), sehingga tidak terjadi masalah heteroskedastisitas. 
c. Hasil Uji Normalitas 
 
Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model 
regresi variabel residual memiliki distribusi normal. Pengujian normalitas 
data dilakukan dengan Uji Kolmogorov-Smirnov. Kriteria uji 
Kolmogorov- smirnov adalah jika Pvalue (Asymp.Sig.) > 0.05 maka data 
berdistribusi normal. Hasil pengujian normalitas data dengan uji 







Histogram Normal Plot 
 
Berdasarkan pada gambar 4 dengan menggunakan analisis 
histogram normal plot disimpulkan jika data berdistribusi normal karena 










Berdasarkan gambar 5 grafik normal plot di atas yaitu titik 
menyebar di sekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis diagonal 
sehingga data dinyatakan berdistribusi normal. 
Tabel 17 
Uji Hasil Normalitas 
 
  
Berdasarkan hasil uji diatas menunjukkan bahwa Asymp.Sig (2-
tailed) sebesar 0,200 sedangkan tingkat signifikansi yang digunakan 
adalah 0,05. Hasil ini menunjukkan bahwa data yang digunakan adalah 
data yang berdistribusi normal, karena nilai Asymp.Sig (2-tailed) lebih 
besar dari    5        ˃    5 .   
5. Hasil Uji Hipotesis 
a. Uji t 
Uji ini digunakan untuk membandingkan dua rata-rata dari dua sampel 
dimana antar sampel saling bebas atau tidak memiliki hubungan. 







 Mean .0000000 
Std. Deviation 3.37307370 
Most Extreme Differences Absolute .067 
Positive .063 
Negative -.067 
Test Statistic .067 
Asymp. Sig. (2-tailed) .200
c,d
 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
c. Lilliefors Significance Correction. 
d. This is a lower bound of the true significance. 





Kriteria dalam pengambilan keputusan yaitu apabila t hitung > t tabel 
maka H0 ditolak dan H1 diterima, apabila t hitung < t tabel maka H0 
diterima dan H1 ditolak.  
Tabel 18 










t Sig. B 
Std. 
Error Beta 
1 (Constant) 9.382 5.018   1.870 .066 
Job 
Insecurity 
.048 .084 .062 .577 .566 
Lingkungan 
Kerja 
.748 .146 .550 5.122 .000 
a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja 









t Sig. B 
Std. 
Error Beta 
1 (Constant) 2.559 5.218   .490 .626 
Job Insecurity .730 .085 .747 8.601 .000 
Lingkungan 
Kerja 
.038 .177 .022 .212 .833 
Kepuasan 
Kerja 
-.030 .131 -.024 -.233 .816 
a. Dependent Variable: Turnover Intention 
                    Sumber: Data primer yang diolah, 2021 
Berdasarkan tabel di atas peneliti mendapatkan nilai t hitung untuk 
variabel job insecurity (X1), lingkungan kerja (X2), dan kepuasan kerja 
(Z) sebagai  





1) Variabel job insecurity terhadap kepuasan kerja menunjukkan nilai t 
hitung 0,577 < t tabel 1,998 dengan signifikansi 0,566 > 0,05 maka 
H0 diterima dan H1 ditolak. Sehingga dapat disimpulkan bahwa 
variabel job insecurity tidak berpengaruh terhadap kepuasan kerja.   
2) Variabel lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja menunjukkan nilai 
t hitung 5,122 > t tabel 1,998 dengan signifikansi 0,000 < 0,05 maka 
H0 ditolak dan H2 diterima. Sehingga dapat disimpulkan bahwa 
variabel lingkungan kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja.  
3) Variabel  job insecurity terhadap turnover intention menunjukkan nilai 
t hitung 8,601 > t tabel 1,998 dengan signifikansi 0,000 < 0,05 maka 
H0 ditolak dan H3 diterima. Sehingga dapat disimpulkan bahwa 
variabel job insecurity berpengaruh terhadap turnover intention. 
4) Variabel lingkungan kerja terhadap turnover intention menunjukkan 
nilai t hitung 0,212 < t tabel 1,998 dengan signifikansi 0,833 > 0,05 
maka H0 diterima dan H4 ditolak. Sehingga dapat disimpulkan bahwa 
variabel lingkungan kerja tidak berpengaruh terhadap turnover 
intention. 
5) Variabel kepuasan kerja terhadap turnover intention menunjukkan 
nilai t hitung -0,233 < t tabel 1,998 dengan signifikansi 0,816 > 0,05 
maka H0 diterima dan H5 ditolak. Sehingga dapat disimpulkan bahwa 







b.  Uji F 
 Uji statstik F pada dasarnya digunakan untuk mengetahui apakah 
semua variabel independen yang dimasukkan dalam model mempunyai 
pengaruh secara bersama-sama terhadap variabel dependen dengan melihat 
nilai F nya (Ghozali, 2013). Adapun kriteria pengujiannya sebagai berikut:  
1) Jika sig > 0,05 maka Ho ditolak dan Ha diterima.  
2) Jika sig < 0,05 maka Ho diterima dan Ha ditolak. 










Berdasarkan tabel di atas dapat diketahui bahwa nilai F yang 
dihasilkan sebesar 24,735. Kemudian diketahui jika nilai sig sebesar 
      ˂    5 sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel bebas secara 
simultan berpengaruh terhadap variabel tidak bebas yaitu turnover 
intention.    
c. Uji Koefisien Determinasi (R2) 
Koefisien determinasi (R2) pada intinya mengukur seberapa jauh 








Squares Df Mean Square F Sig. 
1 Regression 887.190 3 295.730 24.735 .000
b
 
Residual 705.413 59 11.956   
Total 1592.603 62    
a. Dependent Variable: Turnover Intention 
b. Predictors: (Constant), Kepuasan Kerja, Job Insecurity, Lingkungan Kerja 










Berdasarkan tabel di atas, dapat diketahui bahwa nilai koefisien 
korelasi Adjusted R Square sebesar 0,535. Dalam hal ini mengadung arti 
bahwa pengaruh variabel X1, X2 dan Y secara simultan bersama-sama 
terhadap variabel Z adalah sebesar atau 53,5,%. Sisanya dengan hasil 
46,5% merupakan pengaruh variabel-variabel lain yang tidak dimasukkan 
dalam penelitian ini. 
6. Hasil Analisis Jalur (Path Analysis) 
Untuk menguji pengaruh variabel intervening/mediasi digunakan 
metode analisis jalur. Analisis jalur merupakan perluasan dari analisis regresi 
linear berganda. Apa yang dapat dilakukan oleh analisis jalur adalah 
menentukan pola hubungan antara tiga atau lebih variabel dan tidak dapat 
digunakan untuk mengonfirmasi atau menolak sebuah hipotesis kasualitas 






Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 .746a .557 .535 3.458 
a. Predictors: (Constant), Kepuasan Kerja, Job Insecurity, Lingkungan Kerja 
b. Dependent Variable: Turnover Intention 






a. Persamaan Model 1 
Tabel 21 
Hasil Model Summary Regresi Model 1 
 
Model Summary 
Model R R Square 
Adjusted 
R Square 




 .308 .285 3.420 
a. Predictors: (Constant), Lingkungan Kerja, Job Insecurity 














T Sig. B 
Std. 
Error Beta 
1 (Constant) 9.382 5.018   1.870 .066 
Job 
Insecurity 
.048 .084 .062 .577 .566 
Lingkungan 
Kerja 
.748 .146 .550 5.122 .000 
a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja 
      Sumber: Data primer yang diolah, 2021 
 
Koefisien Jalur Model 1: Mengacu pada output Regresi Model 1 pada 
bagian Coefficients dapat diketahui bahwa nilai signifikansi variabel X1 
sebesar 0,556 > 0,05 yang artinya tidak ada pengaruh variabel X1 terhadap 
Y dan nilai signifikansi variabel X2 sebesar 0,000 < 0.05 yang artinya 
terdapat pengaruh variabel X2 terhadap Y. Besarnya nilai R2 atau R 
Square yang terdapat pada tabel Model Summary adalah sebesar 0,308 hal 
ini menunjukkan bahwa kontribusi atau sumbangan pengaruh X1 dan X2 
terhadap Y adalah sebesar 30,8% sementara sisanya 69,2% merupakan 





penelitian. Sementara itu, untuk nilai e1 dapat dicari dengan rumus e1 =  
√  -0,308) = 0,831. 
b. Persamaan Model 2 
Tabel 23 
Hasil Model Summary Regresi Model 2 
 
Model Summary 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 




 .557 .535 3.458 
a. Predictors: (Constant), Kepuasan Kerja, Job Insecurity, Lingkungan Kerja 
Sumber: Data primer yang diolah, 2021 
 
Tabel 24 
Hasil Coefficients Model 2 
 







t Sig. B 
Std. 
Error Beta 
1 (Constant) 2.559 5.218   .490 .626 
Job Insecurity .730 .085 .747 8.601 .000 
Lingkungan 
Kerja 
.038 .177 .022 .212 .833 
Kepuasan 
Kerja 
-.030 .131 -.024 -.233 .816 
a. Dependent Variable: Turnover Intention 
Sumber: Data primer yang diolah, 2021 
  
Koefisien Jalur Model 2: Berdasarkan output Regresi Model 2 pada 
bagian tabel Coefficients diketahui bahwa nilai signifikansi X1 sebesar 
0,000 < 0,05 yang artinya terdapat pengaruh variabel X1 terhadap Z, nilai 
signifikansi X2 sebesar 0,833 > 0,05 yang artinya tidak ada pengaruh 
variabel X2 terhadap Z dan nilai signifikansi Y sebesar 0.816 > 0,05 yang 
artinya tidak ada pengaruh variabel Y terhadap Z. . Besarnya nilai R2 atau 





hal ini menunjukkan bahwa kontribusi atau sumbangan pengaruh X1, X2 
dan Z terhadap Y adalah sebesar 55,7% sementara sisanya 44,3% 
merupakan kontribusi dari variabel-variabel lain yang tidak dimasukkan 
dalam penelitian. Sementara itu, untuk nilai e2 dapat dicari dengan rumus 
e2 =  √  -0,557) = 0,665. 
Selanjutnya akan dilakukan uji sobel test dengan rumus sebagai berikut:  
Sp2p3 =√  p   p   p   p    p   p                              
Keterangan:  
P3  = Koefisien variabel mediasi  
P2 = Koefisien variabel bebas  
SP2 = Standar error koefisien 1  
SP3 = Standar error koefisien 2 
Dalam model uji sobel test ini, akan di uji variabel yang dimediasi 
oleh kepuasan kerja yaitu job insecurity dan lingkungan kerja terhadap 
turnover intention yang akan disajikan sebagai berikut: 
 1. Analisis pengaruh X1 melalui Y terhadap Z   
Diketahui pengaruh langsung yang diberikan X1 terhadap Z sebesar 
0,747. Sedangkan pengaruh tidak langsung X1 terhadap Z melalui Y 
adalah perkalian antara nilai beta X1 terhadap Y dengan nilai beta Y 
terhadap Z yaitu: 0,062 x -0,024 = -0,001488. Maka pengaruh total X1 
terhadap Z adalah pengaruh langsung ditambah dengan pengaruh tidak 
langsung yaitu: 0,747 + -0,001488 = 0,745512. Pengaruh mediasi yang 





Signifikan atau tidak itu di uji dengan menggunakan standar error dari 
koefisien indirect effect (Sp2p3)  dengan rumus sebagai berikut: 
Sp2p3 = √  p   p   p   p    p   p     
      = √                    -      
 
     5 
 
        
 
     5 
 
   
      = √            -           5        
      = √        
      = 2,787 
Berdasarkan perhitungan diatas, maka diperoleh hasil nilai t 
hitung sebesar 2,7872 lebih besar dari t tabel dengan tingkat 
signifikansi 5% yaitu sebesar 1,998 maka H0 ditolak dan H6 diterima. 
Sehingga dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja dapat menjadi 
mediator antara job insecurity terhadap turnover intention dengan 
kepuasan kerja sebagai variabel intervening. 
2. Analisis pengaruh X2 melalui Y terhadap Z  
Diketahui pengaruh langsung yang diberikan X2 terhadap Z sebesar 0,022. 
Sedangkan pengaruh tidak langsung X2 melalui Y terhadap Z adalah 
perkalian antara nilai beta X2 terhadap Y dengan nilai beta Y terhadap Z 
yaitu 0,550 x -0,024 = -0,0132. Maka pengaruh total yang diberikan X2 
terhadap Z adalah pengaruh langsung ditambah dengan pengaruh tidak 
langsung yaitu 0,022 + -0,0132 = 0,0088. Pengaruh mediasi yang 





atau tidak itu di uji dengan menggunakan standar error dari koefisien 
indirect effect (Sp2p3)  dengan rumus sebagai berikut: 
Sp2p3  = √  p   p   p   p    p   p     
  = √     55             -      
 
       
 
        
 
       
 
   
   = √           -     55             
   = √         
   = 1,338 
Berdasarkan perhitungan diatas, maka diperoleh hasil nilai t hitung 
sebesar 1,338 lebih kecil dari t tabel dengan tingkat signifikansi 5% yaitu 
sebesar 1,998 maka H0 diterima dan H7 ditolak. Sehingga dapat 
disimpulkan bahwa kepuasan kerja tidak dapat menjadi mediator antara 
lingkungan kerja terhadap turnover intention dengan kepuasan kerja 
sebagai variabel intervening.  
Dengan demikian hasil dari beberapa pengujian di atas, dari hasil 
pengaruh langsung, tidak langsung dan pengaruh totalnya maka dapat 












          e1=0,831     
e2=0,665 
 
            P       0,062                                     
     e               -0,024                     




Model Analisis Jalur (Path Analysis) 
Sumber: konsep yang dikembangkan untuk penelitian ini, 2021 
 
Persamaan model untuk gambar analisis jalur diatas yaitu: 
Model 1: Y = 0,062 X1 + 0,550 X2 + e1 


























C. Pembahasan  
Setelah diketahui hasil dari uji-uji yang telah dilakukan sebelumnya, 
maka diperoleh suatu hasil penelitian sebagai berikut: 
1.  Pengaruh Job Insecurity terhadap Kepuasan Kerja Karyawan PT.Gasaba 
Sukses Mandiri Pemalang 
Berdasarkan uji statistik t (uji parsial) dengan nilai 0,577 dan nilai 
signifikansi sebesar 0,566 lebih besar dari 0,05 artinya variabel job 
insecurity tidak berpengaruh terhadap kepuasan kerja. Hasil tersebut 
memiliki makna bahwa job insecurity  yang dirasakan karyawan tidak 
mempengaruhi kepuasan kerja mereka, bagi mereka kepuasan kerja yang 
dirasakan dari masing-masing individu berbeda-beda.  
Hasil ini tidak mendukung penelitian yang dilakukan Wulandari & 
Rizana (2020) yang menyatakan bahwa job insecurity berpengaruh 
positif  dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Dari hasil ini artinya 
semakin tinggi ketidakamanan kerja karyawan maka berpengaruh juga 
terhadap kepuasan kerjanya. Dari hasil pembagian kuesioner kepada para 
responden dapat disimpulkan bahwa ketidakamanan kerja tidak 
mempengaruhi kepuasan kerja mereka, bagi karyawan mereka bekerja 
sesuai dengan kemampuan yang dimiliki dan tidak memiliki 
kekhawatiran dengan karir mereka yang akan datang.  
Implikasi dari penelitian ini adalah perusahaan harus lebih 
meningkatkan keamanan kerja karyawan baik itu keamanan pada karir 





dengan tujuan karyawan memiliki komitmen pada perusahaan karena jika 
itu dapat tercapai otomatis tingkat kepuasan kerja karyawan akan 
meningkat.   
2. Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kepuasan Kerja Karyawan 
PT.Gasaba Sukses Mandiri Pemalang  
Berdasarkan hasil uji statistik t menunjukkan nilai 5,122 dan  
signifikansi 0,000 lebih kecil dari 0,05 artinya bahwa variabel lingkungan 
kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja. 
Hasil ini mendukung penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh 
Vania (2019) yang menyatakan bahwa lingkungann kerja berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Dapat dismpulkan bahwa 
semakin baik kondisi lingkungan kerja pada perusahaan maka tingkat 
kepuasan kerja karyawan juga akan semakin baik.  
Secara praktis penelitian ini menunjukan bahwa lingkungan kerja 
fisik maupun non fisik perlu ditingkatkan karena dengan meningkatan 
lingkungan kerja juga akan membuat karyawan merasa nyaman dalam 
melakukan aktivitas atau mengerjakan sesuatu yang berhubungan dengan 
pekerjaanya sehingga akan berpengaruh pada tingkat kepuasan kerja 
karyawan. Dari hasil pembagian kuesioner kepada responden dapat 
dilihat  bahwa lingkungan kerja yang baik akan berpengaruh pada 






3.  Pengaruh Job Insecurity terhadap Turnover Intention Karyawan 
PT.Gasaba Sukses Mandiri Pemalang 
Berdasarkan hasil uji statistik t menunjukkan bahwa nilai t hitung 
sebesar 8,601 > t tabel yaitu 1,998 dengan signifikansi 0,000 < dari 0,05 
artinya bahwa variabel job insecurity berpengaruh terhadap turnover 
intention. 
Hasil pengujian ini mendukung penelitian sebelumnya yang 
dilakukan oleh Halimah, Fathoni dan Minarsih (2016) yang menyatakan 
bahwa job insecurity berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
turnover intention yang dapat diartikan bahwa semakin tinggi tingkat job 
insecurity maka akan semakin tinggi tingkat turnover intention. Dari 
hasil pembagian kuesioner kepada para responden mereka merasa dengan 
adanya perasaan tegang, gelisah, dan khawatir atau insecurity 
berpengaruh dengan keinginan karyawan untuk berpindah kerja atau 
turnover intention. 
Implikasi dari penelitian ini perusahaan perlu memberikan 
kepercayaan tentang keamanan baik itu keamanan terhadap karirnya 
maupun terhadap keamanan dilingkungan perusahaan kepada karyawan 
karena jika tingkat job insecurity rendah maka tingkat turnover intention 







4. Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Turnover Intention Karyawan 
PT.Gasaba Sukses Mandiri Pemalang 
Berdasarkan hasil uji statistik t menunjukkan nilai sebesar 0,212 < 
t tabel yaitu 1,998 dan signifikansi 0,833 > 0,05 artinya bahwa variabel 
lingkungan kerja tidak berpengaruh terhadap turnover intention. 
Hasil ini mendukung penelitian terdahulu yang dilakukan oleh 
Dewi dan Lubis (2020) yang menyatakan bahwa secara parsial 
lingkungan kerja tidak berpengaruh dan  tidak signifikan terhadap 
turnover intention. kesimpulannya bahwa semakin baik lingkungan kerja 
maka akan semakin rendah tingkat turnover intention karyawan. 
Berdasarkan hasil pembagian kuesioner kepada para responden mereka 
merasa lingkungan kerja tidak berpengaruh pada keinginan berpindah 
kerja, mereka tidak memikirkan untuk mencari pekerjaan baru apalagi 
dikondisi masa pandemi seperti saat ini. 
Implikasi dari penelitian ini adalah perusahaan perlu meningkatkan 
lingkungan kerja baik itu lingkungan fisik maupun non fisik, karena 
lingkungan kerja yang baik membuat karyawan merasa nyaman dalam 
melakukan aktifitas yang berhubungan pekerjaannya sehingga dapat 
menurunkan turnover karyawan.   
5. Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Turnover Intention Karyawan 
PT.Gasaba Sukses Mandiri Pemalang 
Berdasarkan uji statistik t (uji parsial) menunjukkan nilai t hitung 





artinya variabel kepuasan kerja tidak berpengaruh terhadap turnover 
intention. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan 
Dharma Putra & Mudiartha (2017) yang menyatakan bahwa kepuasan 
kerja berpengaruh  negatif terhadap turnover intention, artinya semakin 
rendah kepuasan kerja yang dirasakan karyawan maka intensitas turnover 
karyawan akan semakin tinggi. Dari jawaban kuesioner yang disebarkan 
kepada responden mereka merasa kepuasan kerja tidak mempengaruhi 
untuk melakukan turnover dimana kepuasan kerja masing-masing  
karyawan  tidak dapat diukur ataupun berbeda-beda. 
Implikasi dalam penelitian ini adalah bahwa untuk menurunkan 
turnover intention perusahaan harus meningkatkan kepuasan kerja 
karyawan dengan cara meningkatkan perhatian seperti contohnya 
terhadap nilai gaji yang diberikan kepada karyawan, memberikan 
tunjangan yang dapat meringankan beban kebutuhan karyawan dan 
meningkatkan kesadaran kepada karyawan bahwa karyawan memiliki 
peran yang sangat penting dalam mencapai tujuan dari perusahaan. 
6. Pengaruh Job Insecurity terhadap Turnover Intention Karyawan 
PT.Gasaba Sukses Mandiri Pemalang dengan Kepuasan Kerja Sebagai 
Variabel Intervening  
Berdasarkan pada pengujian sobel test menunjukkan bahwa besarnya 
pengaruh langsung sebesar 0,062 sedangkan pengaruh tidak langsung 
harus dihitung yaitu 0,062 x -0,024 = -0,001488. Dengan total pengaruh 





lebih besar dari t tabel yaitu 1,998 maka dapat disimpulkan bahwa ada 
pengaruh mediasi, dimana nilai t hitung lebih besar dari t tabel (2,787 > 
1,998) yang artinya bahwa kepuasan kerja dapat memediasi job 
insecurity terhadap turnover intention. 
Hasil ini mendukung penelitian yang dilakukan Karina, 
Rakhmawati, & Abidin (2018) menyatakan bahwa job insecurity 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention. Job  
insecurity berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention 
melalui kepuasan kerja sebagai variabel intervening.  
7. Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Turnover Intention Karyawan 
PT.Gasaba Sukses Mandiri Pemalang dengan Kepuasan Kerja Sebagai 
Variabel Intervening   
Berdasarkan hasil sobel test menunjukkan bahwa besarnya 
pengaruh langsung sebesar 0,022 sedangkan pengaruh tidak langsung 
harus dihitung yaitu 0,550 x -0,024 = -0,0132. Dengan total pengaruh 
0,022 + -0,0132 = 0,0088. Oleh karena itu nilai t hitung = 1,338 lebih kecil 
dari t tabel yaitu 1,998 maka dapat disimpulkan bahwa tidak ada pengaruh 
mediasi dimana nilai t hitung lebih kecil dari t tabel (1,338 < 1,998) yang 
artinya bahwa kepuasan kerja tidak dapat memediasi lingkungan kerja 
terhadap turnover intention.  
Penelitian yang dilakukan Vania (2020) menyatakan bahwa 





lingkungan kerja dapat berpengaruh langsung terhadap turnover intention 











KESIMPULAN DAN SARAN 
A. Kesimpulan 
Berdasarkan hasil penelitian dan pengolahan data mengenai Pengaruh 
Job Insecurity dan Lingkungan Kerja terhadap Turnover Intention Karyawan 
PT.Gasaba Sukses Mandiri Pemalang dengan Kepuasan Kerja sebagai 
Variabel Intervening yang telah dilakukan, maka dapat disimpulkan sebagai 
berikut: 
1. Job insecurity tidak berpengaruh secara langsung terhadap kepuasan 
kerja karyawan PT.Gasaba Sukses Mandiri Pemalang dengan diperoleh 
nilai presentase sebesar 57,7 % yang artinya bahwa ketidakamanan kerja 
tidak mempengaruhi kepuasan kerja karyawan. 
2. Lingkungan kerja berpengaruh secara langsung terhadap kepuasan kerja 
karyawan PT.Gasaba Sukses Mandiri Pemalang dengan diperoleh nilai 
presentase sebesar 51,22% yang artinya bahwa semakin baik kondisi 
lingkungan kerja maka kepuasan kerja akan meningkat.  
3. Job insecurity berpengaruh secara langsung terhadap turnover intention 
karyawan PT.Gasaba Sukses Mandiri Pemalang dengan nilai presentase 
sebesar 86,01 % yang artinya bahwa semakin tinggi tingkat job insecurity 
maka akan tinggi tingkat turnover intention. 
4. Lingkungan kerja tidak berpengaruh secara langsung terhadap turnover 





presentase sebesar 83,3 % yang artinya bahwa lingkungan kerja tidak 
mempengaruhi keinginan berpindah kerja. 
5. Lingkungan kerja tidak berpengaruh secara langsung terhadap turnover 
intention karyawan PT.Gasaba Sukses Mandiri Pemalang dengan nilai 
presentase sebesar -23,3% yang artinya kepuasan kerja tidak 
mempengaruhi turnover dimana kepuasan kerja masing-masing 
karyawan berbeda-beda.  
6. Job insecurity  berpengaruh terhadap turnover intention karyawan 
PT.Gasaba Sukses Mandiri Pemalang dengan kepuasan kerja sebagai 
variabel intervening  dengan diperoleh  hasil presentase sebesar 27,87% 
yang artinya bahwa kepuasan kerja dapat memediasi job insecurity 
terhadap turnover intention. 
7. Lingkungan kerja tidak berpengaruh terhadap turnover intention 
karyawan PT.Gasaba Sukses Mandiri Pemalang dengan kepuasan kerja 
sebagai variabel intervening dengan diperoleh hasil presentase sebesar 
13,38% yang artinya bahwa kepuasan kerja tidak dapat memediasi 











Berdasarkan hasil kesimpulan diatas, maka peneliti memgajukan saran 
sebagai berikut: 
1. Bagi PT.Gasaba Sukses Mandiri Pemalang   
Sebaiknya pihak manajemen perusahaan hendaknya harus lebih 
berupaya dalam meningkatkan kualitas kerja karyawan agar tujuan 
manajemennya dapat tercapai. Selain itu harus lebih jeli dalam 
memperhatikan kebutuhan karyawan terutama kesejahteraan karyawan 
karena jika job insecurity pada perusahaan rendah maka dapat membuat 
karyawan lebih loyal terhadap perusahaan sehingga akan menurunkan 
tingkat turnover intention karyawan. Perusahaan juga perlu 
meningkatkan kondisi lingkungan kerja dan kepuasan kerja karena 
lingkungan dan tingkat kepuasan yang baik juga dapat menekan tingkat 
turnover intention sehingga pergatian karyawan akan terus menurun, dan 
juga perlu membangun, memelihara serta menjaga hubungan baik dengan 
karyawan untuk menekan tingkat turnover intention karyawan 
PT.Gasaba Sukses Mandiri Pemalang.  
2.  Bagi Peneliti Selanjutnya  
Peneliti selanjutnya diharapkan dapat menambah variasi variabel 
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Lampiran 1 Kuesioner 
LEMBAR KUESIONER 
Perihal   : Permohonan Pengisian Kuesioner 
Judul Penelitian : Pengaruh Job Insecurity dan Lingkungan kerja Terhadap  
    Turnover Intention Karyawan PT.Gasaba Sukses  Mandiri   
    Pemalang dengan Kepuasan Kerja sebagai Variabel     
    Intervening. 
 
Kepada Yth : 
Bapak/Ibu/Sdr 
Di tempat  
 
Dengan Hormat, 
 Dalam rangka menyelesaikan penelitian, saya mahasiswa Fakultas Ekonomi dan 
Bisnis Universitas Pancasakti Tegal, mohon partisipasi dari Bapak/Ibu/Sdr untuk 
mengisi kuesioner yang telah kami sediakan. 
 Adapun data yang kami minta adalah sesuai dengan kondisi yang dirasakan 
Bapak/Ibu/Sdr selama ini. Kami akan menjaga kerahasiaannya karena data ini hanya 
untuk kepentingan penelitian. 
 Setiap jawaban yang diberikan merupakan bantuan yang tidak ternilai harganya 
bagi penelitian ini. 
 Atas bantuan dan kerjasamanya, saya ucapkan terimakasih. 
 
          Hormat Saya, 
 
 
          Dina Lisnawati 








PENGARUH JOB INSECURITY DAN LINGKUNGAN KERJA TERHADAP 
TURNOVER INTENTION KARYAWAN PT.GASABA SUKSES MANDIRI 
PEMALANG DENGAN KEPUASAN KERJA SEBAGAI VARIABEL 
INTERVENING 
 o.Responden : ……….. (diisi peneliti) 
Petunjuk pengisian 
1. Mohon terlebih dahulu mengisi identitas responden dengan memberi tanda 
centang   √   pada kolom  ang tersedia  
2. Pilihlah jawaban  ang sesuai dengan memberi tanda centang    √   pada kolom 
jawaban yang tersedia 
3. Terdapat 5 alternatif pengisian jawaban, yaitu : 
 SS = Sangat Setuju  (5 poin) 
 S = Setuju    (4 poin) 
 N = Netral    (3 poin) 
 TS = Tidak Setuju  (2 poin) 
 STS = Sangat Tidak Setuju (1 poin) 
IDENTITAS RESPONDEN 
1. Jenis Kelamin 
Laki-laki  Perempuan  
2. Usia ( Tahun ) 
18 – 21   26 – 30  Diatas 35   
22 – 25  31 – 35  
3. Pendidikan Terakhir 
SD   SMA/SMK   
  
   
  
  





VARIABEL TURNOVER INTENTION (Z) 
NO. PERNYATAAN 
TANGGAPAN/JAWABAN 
SS S N TS STS 
1. Saya sering absen atau tidak masuk kerja      
  2. Saya pernah tidak masuk kerja lebih dari 3 
hari 
     
  3. Tidak menyelesaikan pekerjaan tepat waktu      
  4. Melakukan protes saat pekerjaan dirasa terlalu 
berat/membebankan 
     
  5. Saya berfikir untuk berpindah kerja, dan  
mencari pekerjaan lain   
     
  6. Mulai melanggar tata tertib, seperti terlambat 
masuk kerja dan bekerja tidak sesuai shift 
     
  7. Saya merasa tidak puas dalam bekerja ,dan 
mulai mencari alternatif pekerjaan lain 
     
  8. Gaji yang diberikan perusahaan tidak sesuai 
dengan pekerjaan yang saya lakukan 
     
  9. Gaji yang diberikan tidak cukup untuk 
memenuhi kebutuhan saya 
     
  10. Saya merasa atasan selalu memberikan 
motivasi walaupun secara tidak langsung 















VARIABEL JOB INSECURITY (X1) 
NO. PERNYATAAN 
JAWABAN/TANGGAPAN 
SS S N TS STS 
  1. Saya merasa terjadi penurunan penjualan 
perusahaan dan berpengaruh negatif pada 
perusahaan 
     
  2. Jika penjualan menurun atasan langsung 
mengatasi masalah tersebut 
     
  3. Saya merasa tidak aman dalam bekerja karena 
berhubungan dengan mesin dan berdampak 
pada penurunan produksi 
     
  4. Saat terjadi penurunan produksi atasan selalu 
mencari solusi dan memotivasi karyawan 
     
  5. Saya merasa perusahaan akan melakukan 
pergantian karyawan 
     
  6. Perampingan organisasi dapat meningkatkan 
kedisiplinan karyawan 
     
  7. Saya merasa adanya ketidakamanan dalam 
bekerja yang berdampak pada kelangsungan 
karir saya 
     
  8. Saya merasa karir saya disini tidak bertahan 
lama 
     
  9. Saya merasa adanya perubahan organisasi 
dalam perusahaan 
     
 10. Saya merasa kurang nyaman dan berdampak 
negatif dari adanya perubahan organisasi 
















VARIABEL LINGKUNGAN KERJA (X2) 
NO. PERNYATAAN 
JAWABAN/TANGGAPAN 
SS S N TS STS 
  1. Bangunan tempat bekerja membuat saya 
nyaman saat berada di lingkungan kerja   
     
2. Peralatan untuk bekerja yang dimiliki 
perusahaan memadai dan memenuhi syarat 
     
  3. Fasilitas yang disediakan perusahaan sudah 
memadai 
     
  4. Saya merasa perusahaan perlu menyediakan 
sarana angkutan 
     
  5. Hubungan dengan rekan kerja terjalin baik 
dan saling memberikan semangat 
     
  6. Hubungan dengan atasan terjalin baik dan 
atasan selalu memberikan motivasi 
     
  7. Saya dapat bekerja sama secara baik dengan 
karyawan lain  






















VARIABEL KEPUASAN KERJA (Y) 
NO. PERNYATAAN 
JAWABAN/TANGGAPAN 
SS S N TS STS 
  1. Saya bekerja sesuai dengan kemampuan yang 
saya miliki 
     
  2. Saya bekerja karena minat dan senang 
menjalankannya 
     
  3. Gaji yang saya terima cukup untuk memenuhi 
kebutuhan 
     
  4. Gaji yang diberikan perusahaan sesuai dengan 
UMR Pemalang 
     
  5. Saya merasa perusahaan sudah adil dalam 
pemberian gaji/imbalan lembur 
     
  6. Perusahaan memberikan kesempatan 
kenaikan jabatan 
     
  7. Saya merasa perusahaan memberi kesempatan 
promosi yang sama pada setiap karyawan  
     
  8. Promosi terbuka ditujukan kepada seluruh 
karyawan tanpa membeda-bedakan 




















Lampiran 2 Hasil Uji Identitas Resonden 
a. Hasil Uji Jenis Kelamin Responden 
Jenis Kelamin 






23 36.5 36.5 36.5 
Perempuan 
40 63.5 63.5 100.0 
Total 63 100.0 100.0   
 
b. Hasil Uji Usia Responden 
Usia 







15 23.8 23.8 23.8 
22-25 
Tahun 
19 30.2 30.2 54.0 
26-30 
Tahun 
10 15.9 15.9 69.8 
31-35 
Tahun 




8 12.7 12.7 100.0 
Total 63 100.0 100.0   
 
c. Hasil Uji Pendidikan Terakhir Responden 
Pendidikan Terakhir 





Valid SD 10 15.9 15.9 15.9 
SMP 20 31.7 31.7 47.6 
SMA/SMK 30 47.6 47.6 95.2 
Diploma 3 4.8 4.8 100.0 


































Sig. (2-tailed)  .102 .152 .529 .000 .829 .000 .006 .061 .001 .000 









Sig. (2-tailed) .102  .589 .868 .288 .434 .105 .136 .237 .063 .002 





















Sig. (2-tailed) .152 .589  .047 .015 .041 .125 .013 .000 .000 .000 
N 63 63 63 63 63 63 63 63 63 63 63 
X1.
4 
Pearson Correlation .081 -.021 .251
*
 1 .196 .137 .018 .075 .217 -.008 .283
*
 
Sig. (2-tailed) .529 .868 .047  .123 .286 .887 .560 .088 .951 .025 





















Sig. (2-tailed) .000 .288 .015 .123  .064 .001 .000 .003 .000 .000 













Sig. (2-tailed) .829 .434 .041 .286 .064  .173 .089 .019 .963 .001 






 .206 .196 .018 .403
**









Sig. (2-tailed) .000 .105 .125 .887 .001 .173  .000 .053 .000 .000 





















Lampiran 3 Hasil Uji Validitas 






d. Lingkungan Kerja (X2) 
Correlations 
















Sig. (2-tailed)  .001 .010 .725 .026 .019 .020 .000 







 .103 .207 .142 .200 .596
**
 
Sig. (2-tailed) .001  .000 .422 .103 .267 .116 .000 












Sig. (2-tailed) .010 .000  .582 .091 .020 .280 .000 
N 63 63 63 63 63 63 63 63 
X2.4 Pearson 
Correlation 
.045 .103 .071 1 .197 .158 .100 .460
**
 
Sig. (2-tailed) .725 .422 .582  .122 .218 .437 .000 
Sig. (2-tailed) .006 .136 .013 .560 .000 .089 .000  .013 .001 .000 



















Sig. (2-tailed) .061 .237 .000 .088 .003 .019 .053 .013  .003 .000 





















Sig. (2-tailed) .001 .063 .000 .951 .000 .963 .000 .001 .003  .000 

























Sig. (2-tailed) .000 .002 .000 .025 .000 .001 .000 .000 .000 .000  
N 63 63 63 63 63 63 63 63 63 63 63 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

















Sig. (2-tailed) .026 .103 .091 .122  .000 .000 .000 














Sig. (2-tailed) .019 .267 .020 .218 .000  .000 .000 












Sig. (2-tailed) .020 .116 .280 .437 .000 .000  .000 




















Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000  
N 63 63 63 63 63 63 63 63 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
 
e. Kepuasan Kerja (Y) 
Correlations 









 -.037 .020 .099 .005 .078 .297
*
 
Sig. (2-tailed)  .000 .021 .775 .875 .440 .969 .546 .018 














Sig. (2-tailed) .000  .000 .457 .063 .002 .064 .007 .000 























N 63 63 63 63 63 63 63 63 63 
Y.4 Pearson 
Correlation 











Sig. (2-tailed) .775 .457 .111  .000 .011 .048 .001 .000 
N 
















Sig. (2-tailed) .875 .063 .011 .000  .001 .008 .006 .000 


















Sig. (2-tailed) .440 .002 .003 .011 .001  .000 .000 .000 
















Sig. (2-tailed) .969 .064 .001 .048 .008 .000  .000 .000 


















Sig. (2-tailed) .546 .007 .001 .001 .006 .000 .000  .000 























Sig. (2-tailed) .018 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000  
N 63 63 63 63 63 63 63 63 63 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

































Sig. (2-tailed)  .000 .046 .017 .016 .005 .012 .529 .034 .352 .000 
























Sig. (2-tailed) .000  .002 .030 .009 .000 .001 .036 .011 .010 .000 




















Sig. (2-tailed) .046 .002  .084 .006 .006 .005 .018 .002 .641 .000 











 .157 .143 .194 .559
**
 
Sig. (2-tailed) .017 .030 .084  .050 .019 .003 .219 .265 .127 .000 













 .239 .188 .051 .577
**
 
Sig. (2-tailed) .016 .009 .006 .050  .014 .000 .059 .141 .694 .000 




















Sig. (2-tailed) .005 .000 .006 .019 .014  .000 .086 .069 .011 .000 






















Sig. (2-tailed) .012 .001 .005 .003 .000 .000  .000 .189 .021 .000 














Sig. (2-tailed) .529 .036 .018 .219 .059 .086 .000  .020 .696 .000 



























 .143 .188 .231 .168 .291
*
 1 .229 .518
**
 
Sig. (2-tailed) .034 .011 .002 .265 .141 .069 .189 .020  .072 .000 









 .050 .229 1 .422
**
 
Sig. (2-tailed) .352 .010 .641 .127 .694 .011 .021 .696 .072  .001 


























Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .001  
N 63 63 63 63 63 63 63 63 63 63 63 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 





Lampiran 4 Hasil Uji Reliabilitas 
a. Job Insecurity 
Case Processing Summary 
  N % 
Cases Valid 63 100.0 
Excluded
a
 0 0.0 
Total 
63 100.0 
a. Listwise deletion based on all variables in the 
procedure. 
Reliability Statistics 




b. Lingkungan Kerja 
Case Processing Summary 
  N % 
Cases Valid 63 100.0 
Excluded
a
 0 0.0 
Total 63 100.0 
a. Listwise deletion based on all variables in 
the procedure. 
Reliability Statistics 












c. Kepuasan Kerja 
Case Processing Summary 
     N % 
Cases Valid 63 100.0 
Excluded
a
 0 0.0 
Total 63 100.0 




Alpha N of Items 
.785 8 
 
d. Turnover Intention 
Case Processing Summary 
  N % 
Cases Valid 63 100.0 
Excluded
a
 0 0.0 
Total 63 100.0 






















Lampiran 5 Hasil Uji Asumsi Klasik 
 











B Std. Error Beta Tolerance VIF 
1 (Constant) 2.559 5.218  .490 .626   
Job Insecurity .730 .085 .747 8.601 .000 .994 1.006 
Lingkungan 
Kerja 
.038 .177 .022 .212 .833 .696 1.438 
Kepuasan Kerja -.030 .131 -.024 -.233 .816 .692 1.445 
a. Dependent Variable: Turnover Intention 
 
 

























 Mean .0000000 
Std. Deviation 3.37307370 
Most Extreme Differences Absolute .067 
Positive .063 
Negative -.067 
Test Statistic .067 
Asymp. Sig. (2-tailed) .200
c,d
 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
c. Lilliefors Significance Correction. 







Lampiran 6 Hasil Uji Hipotesis 
 







T Sig. B 
Std. 
Error Beta 
1 (Constant) 2.559 5.218   .490 .626 
Job Insecurity .730 .085 .747 8.601 .000 
Lingkungan 
Kerja 
.038 .177 .022 .212 .833 
Kepuasan 
Kerja 
-.030 .131 -.024 -.233 .816 
a. Dependent Variable: Turnover Intention 
 





Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 
1 Regression 887.190 3 295.730 24.735 .000
b
 
Residual 705.413 59 11.956   
Total 1592.603 62    
a. Dependent Variable: Turnover Intention 
b. Predictors: (Constant), Kepuasan Kerja, Job Insecurity, Lingkungan Kerja 
 





Model R R Square 
Adjusted R 
Square 




 .557 .535 3.458 
a. Predictors: (Constant), Kepuasan Kerja, Job Insecurity, Lingkungan 
Kerja 










Lampiran 7 Hasil Uji Analisis Jalur (Path Analysis) 
 





Std. Error of the 
Estimate
1 .555
a .308 .285 3.420
Model Summary
Model





B Std. Error Beta
(Constant)
9.382 5.018 1.870 .066
Job 
Insecurity
.048 .084 .062 .577 .566
Lingkunga
n Kerja
.748 .146 .550 5.122 .000
1





































Model R R Square 
Adjusted R 
Square 




 .557 .535 3.458 
a. Predictors: (Constant), Kepuasan Kerja, Job Insecurity, Lingkungan 
Kerja 




B Std. Error Beta
(Constant)
2.559 5.218 .490 .626
Job 
Insecurity
.730 .085 .747 8.601 .000
Lingkunga
n Kerja
.038 .177 .022 .212 .833
Kepuasan 
Kerja





























X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 X1.7 X1.8 X1.9 X1.10 TOTALX1 X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 X2.7 TOTALX2
2 4 2 4 2 3 2 3 2 2 26 3 4 4 2 4 4 4 25
2 4 3 5 3 4 2 3 3 3 32 4 4 4 3 4 4 4 27
2 5 3 5 3 4 2 3 3 3 33 4 4 4 3 4 4 4 27
3 4 3 3 3 4 3 3 4 3 33 3 4 3 3 3 3 4 23
4 3 2 4 2 4 2 2 2 2 27 4 4 4 2 4 4 4 26
3 4 3 5 3 4 3 2 3 2 32 3 4 3 3 5 4 5 27
3 5 2 4 2 3 2 3 3 2 29 3 3 3 3 4 3 4 23
2 4 3 4 2 4 2 2 3 2 28 4 4 4 4 4 4 4 28
2 5 2 5 2 4 2 2 4 2 30 4 4 4 3 5 5 5 30
2 4 2 5 2 2 2 2 4 2 27 4 4 5 5 5 4 5 32
3 4 5 4 4 3 3 2 4 3 35 3 4 4 3 5 5 5 29
4 5 2 3 3 4 3 3 3 3 33 4 3 3 3 5 5 4 27
1 3 1 4 2 3 2 1 1 1 19 2 5 5 5 5 5 4 31
4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 48 5 5 3 5 5 5 5 33
2 5 4 4 1 4 2 2 2 1 27 5 5 5 4 5 5 4 33
2 4 2 4 3 5 4 2 4 4 34 4 4 4 3 5 4 4 28
1 3 2 5 2 3 2 2 3 2 25 5 5 5 4 5 5 5 34
2 4 3 5 2 3 2 3 3 3 30 4 4 4 4 4 4 4 28
3 5 3 5 3 5 2 3 5 1 35 4 4 4 4 4 4 4 28
2 4 2 5 2 3 2 3 2 2 27 3 4 4 2 4 4 4 25
3 3 3 4 3 4 2 3 4 3 32 4 4 3 5 4 3 3 26
4 4 3 5 3 3 2 3 3 3 33 3 4 4 3 4 4 4 26
3 3 4 5 3 4 3 3 3 3 34 4 4 4 5 5 5 5 32
3 4 4 5 3 4 3 3 3 3 35 4 4 4 2 4 4 4 26
2 3 2 4 3 2 2 2 2 3 25 4 4 4 3 5 4 4 28
2 3 3 4 3 4 3 3 3 3 31 4 4 4 4 4 4 4 28
1 4 5 5 2 4 4 2 4 4 35 2 2 2 4 4 4 4 22
4 3 3 5 3 3 4 3 3 3 34 5 3 4 3 5 5 5 30
3 4 5 5 3 4 3 4 5 4 40 4 3 3 3 5 5 4 27
3 4 2 4 2 4 3 3 3 3 31 5 4 3 5 5 5 5 32
2 5 4 5 2 5 2 2 2 2 31 5 5 5 5 5 5 5 35
3 4 4 5 3 5 3 3 5 3 38 5 5 5 5 5 5 5 35
5 4 5 5 5 5 3 3 4 4 43 4 4 4 5 4 4 4 29
2 5 2 4 2 4 4 3 4 2 32 4 4 4 3 5 5 5 30
4 3 3 4 3 3 3 2 3 3 31 4 3 4 3 4 4 4 26
3 5 2 4 2 3 3 2 3 3 30 4 3 3 3 4 4 4 25
5 3 3 5 3 3 3 3 4 3 35 4 4 3 3 4 4 5 27
3 5 3 4 4 4 4 3 2 4 36 5 5 4 4 4 4 5 31
5 4 3 5 3 4 5 4 3 3 39 4 4 4 2 4 4 4 26
4 5 3 5 3 4 5 5 3 2 39 5 5 5 3 5 5 4 32
5 5 3 5 4 3 4 2 3 4 38 5 5 5 3 5 5 5 33
5 5 3 5 4 3 2 2 4 3 36 4 4 4 3 4 4 4 27
4 4 4 4 3 4 4 5 4 4 40 3 3 4 4 3 5 5 27
5 5 3 5 3 4 4 3 3 3 38 4 4 4 4 4 4 4 28
4 5 3 4 3 2 3 2 3 5 34 5 4 5 3 5 5 5 32
5 5 2 5 4 4 4 3 4 3 39 4 4 5 3 4 5 4 29
4 4 3 4 4 3 4 3 3 3 35 5 4 3 3 4 4 4 27
5 5 2 5 4 4 4 4 3 4 40 4 4 4 2 4 5 5 28
4 5 3 4 5 3 4 5 4 4 41 5 3 3 3 5 5 5 29
3 5 3 4 2 3 4 2 4 3 33 4 4 4 3 4 4 4 27
4 4 3 4 3 4 4 3 3 3 35 5 5 5 3 5 5 5 33
4 5 3 3 3 5 3 4 3 4 37 4 4 4 3 5 5 5 30
5 4 3 5 3 4 5 3 4 3 39 5 5 5 3 4 4 4 30
4 5 3 4 3 2 3 4 3 4 35 4 4 4 3 2 4 4 25
3 5 4 5 4 4 3 3 3 4 38 5 4 5 2 4 4 4 28
3 5 3 4 2 3 3 3 4 5 35 4 4 4 2 5 5 5 29
4 5 5 5 4 5 3 3 5 5 44 5 5 3 2 4 4 5 28
5 4 5 5 2 3 2 3 4 4 37 4 4 3 3 3 3 3 23
4 5 5 4 3 3 4 3 5 4 40 4 5 3 2 4 4 4 26
3 4 5 4 2 3 3 4 3 4 35 5 4 4 2 5 5 5 30
2 5 4 5 3 3 4 4 3 4 37 3 3 4 3 4 4 4 25
5 5 3 4 2 3 4 2 2 4 34 3 5 3 3 5 5 5 29
4 5 4 5 5 4 3 4 4 5 43 4 5 5 2 4 3 4 27
JOB INSECURITY (X1) LINGKUNGAN KERJA (X2)





Z.1 Z.2 Z.3 Z.4 Z.5 Z.6 Z.7 Z.8 TOTALZ Y.1 Y.2 Y.3 Y.4 Y.5 Y.6 Y.7 Y.8 Y.9 Y.10 TOTALY
4 4 4 3 4 4 4 4 31 2 2 2 3 3 2 3 2 2 3 24
4 4 4 4 3 3 4 3 29 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 21
4 4 3 3 3 3 4 3 27 2 2 2 2 2 2 2 3 3 3 23
5 4 4 2 3 4 3 3 28 2 2 2 3 3 2 3 3 3 3 26
4 4 2 4 4 4 4 4 30 2 2 2 2 2 2 2 2 4 4 24
3 3 3 5 4 3 5 5 31 2 2 2 3 1 1 1 3 3 3 21
4 4 3 3 3 3 3 3 26 2 2 3 3 3 2 2 2 2 3 24
4 4 4 4 4 3 4 4 31 1 1 2 3 2 2 3 3 2 3 22
5 5 5 5 5 5 4 4 38 1 2 2 3 2 2 2 2 2 4 22
4 4 4 4 5 5 5 4 35 1 1 2 2 1 1 1 2 3 4 18
5 4 2 5 3 3 3 4 29 2 3 2 5 2 2 2 2 3 4 27
5 4 3 2 3 3 4 4 28 2 2 3 2 2 2 2 3 3 4 25
4 5 3 4 4 5 4 4 33 1 1 1 4 3 1 1 1 2 3 18
5 5 5 5 5 5 4 5 39 3 5 5 5 5 5 5 5 3 3 44
5 5 4 4 4 5 4 5 36 2 2 2 3 3 1 2 1 2 4 22
4 4 4 3 4 3 4 4 30 2 2 2 4 2 2 2 3 4 4 27
5 5 5 5 5 5 5 5 40 1 1 1 2 2 1 2 2 2 5 19
4 4 5 5 5 4 4 4 35 1 1 1 2 3 2 2 2 2 4 20
4 4 5 5 5 5 5 5 38 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 31
4 4 4 4 4 4 4 4 32 2 2 2 3 3 2 3 2 2 3 24
4 3 2 4 2 3 3 3 24 1 1 3 5 4 1 2 3 4 3 27
4 4 3 4 4 4 4 4 31 2 2 3 3 2 3 3 3 3 4 28
4 4 4 4 4 5 5 5 35 3 3 2 3 2 2 2 2 3 4 26
4 4 4 4 4 4 4 4 32 2 4 2 3 2 2 2 2 4 4 27
4 4 4 4 4 4 4 4 32 1 2 2 3 3 2 3 2 3 4 25
5 5 5 5 5 5 5 5 40 2 2 2 5 2 3 3 3 3 4 29
4 4 4 4 1 4 4 4 29 1 1 1 4 1 1 2 4 1 4 20
4 4 4 5 3 5 4 5 34 2 4 2 4 4 3 4 3 2 5 33
4 4 5 5 4 4 5 5 36 2 2 1 5 3 4 4 2 3 5 31
5 5 4 5 3 5 5 5 37 3 2 2 4 3 3 3 3 3 3 29
5 5 4 5 5 5 5 5 39 1 1 2 4 2 2 2 2 2 4 22
5 5 5 5 5 5 5 5 40 1 1 2 4 3 1 1 4 3 2 22
4 4 4 4 4 4 4 4 32 2 2 3 4 3 2 3 3 4 4 30
4 4 3 5 4 5 5 5 35 1 1 2 2 2 2 2 3 3 4 22
5 4 3 1 1 3 2 2 21 1 1 2 2 3 2 3 5 3 4 26
3 4 3 3 3 4 4 4 28 2 4 2 3 3 3 3 3 3 4 30
5 5 4 4 3 3 4 4 32 3 3 2 4 3 2 3 4 3 5 32
4 5 4 4 4 4 5 5 35 1 3 2 3 4 2 3 5 3 4 30
5 4 5 5 5 3 4 4 35 2 4 3 3 2 3 3 3 3 5 31
4 4 3 5 5 4 3 3 31 3 3 2 5 3 4 4 4 3 5 36
5 5 5 3 3 4 4 4 33 3 4 2 4 3 3 3 3 4 5 34
4 4 5 3 3 5 5 5 34 2 1 3 3 3 3 4 3 4 4 30
5 4 4 3 4 3 5 3 31 1 2 3 4 3 3 3 3 4 5 31
4 4 4 3 3 4 4 4 30 3 3 3 4 3 2 3 4 4 5 34
4 4 4 3 3 5 5 5 33 2 3 2 4 2 4 3 3 3 5 31
5 5 5 3 3 4 4 4 33 3 3 2 5 4 3 2 4 4 5 35
4 4 4 3 3 4 4 4 30 2 4 3 5 2 3 3 3 4 4 33
5 5 5 3 3 5 5 5 36 1 4 3 4 4 2 4 3 4 5 34
4 5 5 3 4 3 4 4 32 2 3 2 4 3 2 4 5 3 5 33
4 5 3 4 5 4 4 4 33 2 3 3 4 3 2 3 2 2 4 28
5 4 3 4 4 4 4 4 32 3 2 3 4 3 2 4 3 4 5 33
4 4 3 3 5 5 5 5 34 3 1 2 3 4 2 4 3 3 4 29
5 5 3 2 2 3 4 4 28 3 3 3 3 4 3 2 3 3 4 31
5 4 3 2 3 4 4 4 29 3 3 2 3 3 1 3 4 3 3 28
4 4 3 2 2 5 5 4 29 2 3 1 2 3 4 2 2 3 5 27
4 4 3 1 1 3 4 4 24 1 3 2 2 3 1 3 4 3 5 27
5 5 5 3 5 5 5 5 38 2 3 2 2 3 3 3 4 4 4 30
4 4 4 3 4 4 4 4 31 1 2 3 4 2 3 4 5 3 4 31
4 4 4 2 2 4 4 4 28 3 3 3 5 3 3 3 3 3 5 34
4 5 5 3 3 4 4 4 32 2 1 2 4 3 2 2 1 2 5 24
5 5 5 3 3 5 5 5 36 3 3 2 5 3 2 3 2 3 5 31
5 4 4 3 2 3 5 5 31 2 2 3 2 3 2 1 2 4 4 25
4 4 3 4 4 4 4 4 31 1 3 3 3 3 4 2 3 3 5 30













Lampiran 10 Dokumentasi Responden 
 
  
 
 
 
 
